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MOTTO 
 
“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan kesanggupannya...” 
(Q.S. Al-Baqarah: 286) 
 
“Tidak ada balasan untuk kebaikan selain kebaikan (pula)” 
(Ar-Rahman: 60) 
 
Tidak boleh iri (dengki) kecuali terhadap dua hal. (Yaitu kepada) seorang yang 
Allah berikan kepadanya harta lalu ia menggunakannya di jalan yang benar (haq) 
dan seorang yang Allah berikan hikmah (ilmu) lalu dia melaksanakannya dan 
mengajarkannya (kepada orang lain). 
(HR. Bukhari) 
 
“Raihlah ilmu, dan untuk meraih ilmu belajarlah untuk tenang dan sabar” 
(Umar Bin Khatab) 
 
“Dunia Terlalu Fana Untuk Didamba” 
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ABSTRACT 
 
 This study aims to find evidence of the influence of Job Resources on 
Employee Performance with Affective Commitment and Work Engagement as 
Mediation Variables at Employees of PDAM Ngawi District. 
Population in this study were employees of PDAM Ngawi Regency which 
numbered 314 employees. The sampling technique used is nonpropability sampling 
with purposive sampling method. The sample in this study amounted to 100 
employees of the Ngawi Regency PDAM. In this study using three variables, 
namely Job Resources as an independent variable, Affective Commitment and 
Work Engagement as mediating variables, and Employee Performance as the 
dependent variable. This research uses Partial Least Square (PLS) analysis method 
The results of this study indicate that Job Resources have no significant 
effect on Affective Commitment, Job Resources has a positive and significant effect 
on Work Engagement, Work Engagement has a positive and significant effect on 
Affective Commitment, Work Engagement has a positive and significant effect on 
Employee Performance, Affective Commitment has a positive and significant effect 
on Employee Performance, Job Resources influences Affective Commitment with 
Work Engagement as a mediating variable, Job Resources does not have a 
significant effect on Employee Performance with Affective Commitment as a 
mediating variable, Job Resources has a significant effect on Employee 
Performance with Work Engagement as a mediating variable, Work Engagement 
has a significant effect on Employee Performance with Affective Commitment as a 
mediating variable. 
 
Keywords: Job Resources, Affective Commitment, Work Engagement,  
      Performance Employee. 
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ABSTRAK 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menemukan bukti adanya pengaruh dari Job 
Resources terhadap Kinerja Karyawan dengan Affective Commitment dan Work 
Engagement sebagai Variabel Mediasi pada Karyawan PDAM Kabupaten Ngawi.  
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PDAM Kabupaten Ngawi 
yang berjumlah 314 karyawan. Teknik pengambilan sampel yang digunakan yakni 
nonpropability sampling dengan metode purposive sampling. sampel dalam 
penelitian ini berjumlah 100 karyawan PDAM Kabupaten Ngawi. Dalam penelitian 
ini menggunakan tiga variabel, yaitu Job Resources sebagai variabel independen, 
Affective Commitment dan Work Engagement sebagai variabel mediasi, serta 
Kinerja Karyawan sebagai variabel dependen. Penelitian ini menggunakan metode 
analisis  Partial Least Square (PLS) 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Job Resources tidak berpengaruh 
signifikan terhadap Affective Commitment, Job Resources berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Work Engagement, Work Engagement berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Affectice Commitment, Work Engagement berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, Affective Commitment berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, Job Resources berpengaruh pada 
Affective Commitment dengan Work Engagement sebagai variabel mediasi, Job 
Resources tidak berpengaruh signifikan pada Kinerja Karyawan dengan Affective 
Commitment sebagai variabel mediasi, Job Resources berpengaruh signifikan pada 
Kinerja Karyawan dengan Work Engagement sebagai variabel mediasi, Work 
Engagement berpengaruh signifikan pada Kinerja Karyawan dengan Affective 
Commitment sebagai variabel mediasi.  
 
Kata Kunci   : Job Resources, Affective Commitment, Work Engagement, Kinerja  
Karyawan. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang Masalah  
Salah satu tujuan organisasi adalah terciptanya produktivitas kerja yang 
tinggi, dimana hal tersebut berkaitan dengan sumber daya manusia. Sumber daya 
manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akal perasaan, 
keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya, dan karya (Edy, 2009). 
Ketika manajemen sumber daya manusia dikelola dengan baik, karyawan akan 
memiliki produktivitas kerja yang tinggi serta mampu menghadapi berbagai 
tantangan (Folorunso et al., 2014). Sehingga penting bagi organisasi untuk 
mengelola sumber daya manusia dengan sebaik mungkin.  
Ketika sumber daya manusia dikelola dengan baik, bukan tidak mungkin 
keberhasilan organisasi akan lebih mudah tercapai. Dimana untuk mencapai 
keberhasilan tersebut, diperlukan adanya sumber daya manusia yang berkualitas. 
Berbicara mengenai sumber daya manusia yang berkualitas, performance atau 
kinerja adalah salah satu indikator penting di dalamnya. Karena ketika organisasi 
memiliki sumber daya manusia dengan performance yang baik, setiap tugas dan 
pekerjaan akan terselesaikan sesuai harapan. Yang pada akhirnya akan mendorong 
pencapaian tujuan organisasi (Folorunso et al., 2014). 
Performance atau kinerja adalah hasil pekerjaan yang dapat dicapai seseorang 
yang didasarkan pada persyaratan-persyaratan pekerjaan atau job requirement 
(Wilson, 2012: 231). Penting bagi organisasi untuk meningkatkan performance dari 
anggotanya. Adapun faktor yang dapat meningkatkan performance diantaranya 
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adalah work engagement dan komitmen organisasional. Work engagement 
memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja (Demerouti et al., 2001; Oudrey & 
Hartisaji, 2018).  Hal ini seperti yang dikemukakan Demerouti et al., (2001) bahwa 
work engagement berpengaruh positif terhadap komitmen, yang pada akhirnya akan 
mempengaruhi kinerja (Kahn, 1990).  
Work engagement diartikan sebagai kondisi mental yang positif dan 
memuaskan yang berhubungan dengan pekerjaan, yang digambarkan dengan 
semangat, dedikasi, dan penghayatan (Arnorld, 2011). Work engagement adalah 
salah satu faktor yang secara luas diakui sebagai indikator penting dari hubungan 
individu-organisasi (Arnorld, 2011). Keberhasilan organisasi dalam meningkatkan 
dan mempertahankan work engagement akan berbanding lurus dengan keberhasilan 
organisasi (Diah et al., 2015).  
Karyawan dengan work engagement akan ditandai dengan adanya semangat, 
dedikasi, dan penyerapan dalam dirinya ketika melaksanakan tugas atau pekerjaan 
(Arnorld, 2011). Semangat di sini maksudnya adalah karyawan memiliki energi, 
daya tahan baik fisik ataupun mental, dan ketekunan dalam bekerja. Kemudian 
dedikasi yang ditunjukkan dengan adanya antusias, inspiratif, serta merasa 
tertantang dalam pekerjaannya. Yang terakhir yakni penyerapan, yang ditunjukkan 
dengan adanya konsentrasi atau fokus dalam pekerjaan, gembira, mencintai 
pekerjaannya  (Diah et al., 2015). 
Mengingat akan pentingnya peran work engagement, maka organisasi perlu 
untuk menjaga agar karyawannya memiliki work engagament, karena dengan 
adanya work engagement karyawan tersebut akan terhindar dari kondisi padam 
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(burnout). Yang merupakan kebalikan dari work engagement, dimana karyawan 
padam ditandai dengan kelelahan psikologis, sinisme, apatis, dan tidak jarang pula 
tidak efektif dalam melakukan pekerjaannya (Maslach, Leiter, & Jackson, 2012). 
Hal ini jelas tidak diinginkan oleh organisasi manapun, karena kondisi karyawan 
seperti ini sangat merugikan bagi organisasi.  
Salavona & Schaufeli (2008) mengatakan bahwa salah satu faktor yang dapat 
membentuk work engagement adalah job Resources (sumber daya pekerjaan). 
Dimana job resources dapat mendorong pengembangan pribadi dan meningkatkan 
work engagement. Job resources merujuk pada faktor yang terkait dengan 
pekerjaan di tingkat organisasi, tingkat hubungan interpersonal atau sosial, tingkat 
tugas, dan tingkat pekerjaan (Mustafa & Cankir, 2015).  
Job resources yang diantaranya adalah variasi keahlian, otonomi, dan 
kesempatan untuk berkembang, dapat meningkatkan work engagement. Hal ini 
didukung hasil penelitian yang menyatakan bahwa job resources memiliki 
pengaruh positif terhadap work engagement (Deviyanti & Agus, 2015; Mustafa & 
Cankir, 2015; Osman, 2012). Faktor-faktor dalam sumber daya pekerjaan dapat 
memotivasi karyawan baik secara intrinsik atapun ekstrinsik, memotivasi secara 
intrinsik ketika mampu memenuhi keinginan dasar karyawan. Sedangkan secara 
ekstrinsik memotivasi karena memberikan kontribusi dalam pencapaian tujuan 
(Bakker et al., 2007).  
 Karyawan akan lebih terikat dengan pekerjaannya manakala semakin 
banyak sumber daya pekerjaan yang tersedia (Deviyanti & Agus, 2015). Pendapat 
tersebut didukung oleh  Bakker et al., (2007) yang menyatakan bahwa karyawan 
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akan lebih terikat ketika mereka memiliki otonomi. Faktor sumber daya pekerjaan 
lainnya yakni kesempatan berkembang bagi karyawan, dimana kesempatan 
berkembang bagi karyawan merupakan hal penting dalam mempertahankan serta 
mengembangkan kemampuan individual karyawan, karena karyawan akan merasa 
dihargai kontribusinya sebagai bagian dari organisasi tersebut (Lee & Bruvold, 
2003). 
 Kesempatan berkembang yang diberikan kepada karyawan akan 
menciptakan bahkan meningkatkan tanggungjawabnya dalam melaksanakan tugas 
atau perkerjaannya. Sehingga hal tersebut memicu kesediaan karyawan untuk 
bekerja keras dalam rangka mencapai tujuan organisasi, yang pada akhirnya akan 
meningkatkan dedikasi karyawan terhadap pekerjaannya (Deviyanti & Agus, 
2015). Maka dari itu, sumber daya pekerjaan memiliki pengaruh positif terhadap 
keterikatan kerja atau work engagement (Albrecht & Marty, 2017; Deviyanti & 
Agus, 2015; Mustafa & Cankir, 2015; Osman, 2012; Oudrey & Hartisaji, 2018).  
 Ketika karyawan memiliki work engagement, hal tersebut akan mendorong 
terciptanya komitmen organisasional. Hal ini selaras dengan hasil penelitian yang 
menyatakan bahwa work engagement memiliki pengaruh yang positif terhadap 
komitmen organisasional (Albrecht & Marty, 2017; Oudrey & Hartisaji, 2018; 
Rashaa, Wafaa, & Rawan, 2015). Komitmen organisasional adalah keinginan atau 
kemauan dari anggota organisasi untuk mempertahankan keanggotaannya dalam 
organisasi serta bersedia melakukan upaya untuk membantu mencapai tujuan 
organisasi (Adnan, 2015). 
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Berbicara mengenai komitmen organisasional, pastilah tidak terlepas dari 
teori yang disampaikan oleh Meyer dan Allen. Menurut Allen & Meyer (1990) ada 
tiga komponen dari komitmen organisasaional, yakni komitmen afektif, komitmen 
normatif, dan komitmen berkelanjutan. 
Dari ketiga jenis komitmen organisasional, yakni komitmen afektif, 
komitmen normatif, serta komitmen berkelanjutan, komitmen afektif  merupakan 
komitmen yang memiliki hubungan yang paling kuat dengan kinerja karyawan. Hal 
tersebut didukung oleh hasil penelitian yang menyatakan bahwa dari ketiga 
komitmen yang ada, komitmen afektif merupakan komitmen yang paling 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Arina & Aisha, 2014; Hilma & Dita, 2013; 
Rany, 2016). 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Roberto (2017) mengenai 
pengaruh komitmen afektif, komitmen normatif dan komitmen berkelanjutan, 
hasilnya menunjukkan bahwa komitmen afektif dan komitmen normatif memiliki 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan sedangkan 
komitmen berkelanjutan tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan.   
 Komitmen afektif dianggap sebagai indeks psikologis yang berguna bagi 
organisasi, karena dengan adanya komitmen afektif tersebut akan menciptakan 
kekuatan invididu yang ditunjukkan oleh kecenderungan untuk tetap bekerja dalam 
organisasi karena merasa senang, menikmati, dan sejalan dengan organisasi yang 
bersangkutan. Sehingga hal ini mendorong adanya hasrat, kemauan, serta ikatan 
emosional terhadap organisasinya, yang pada akhirnya akan menjadikan individu 
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bersedia terlibat secara langsung serta peduli dengan kegiatan dan tujuan organisasi 
(Nurhayati & Wibisono, 2014).  
 Komitmen afektif sebagai salah satu dari komponen komitmen 
organisasional, didefinisikan sebagai keterikatan secara emosional atau afektif 
terhadap organisasi, yang digambarkan oleh individu dengan komitmen yang kuat, 
memiliki keterikatan, serta menikmati keanggotaannya dalam organisasi (Allen & 
Meyer, 1990). Secara luas komitmen afektif dianggap sebagai indeks keterikatan 
psikologis yang paling berguna bagi organisasi (Meyer & Herscovitch, 2001).  
Berdasarkan penelitian yang dilakukan (Oudrey & Hartisaji, 2018) Work 
Engagement memediasi hubungan Job Resources dan Organizational Commitment, 
dan juga Work Enggement memediasi hubungan Job Resources dengan Kinerja 
Karyawan. Hal tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan Albrecht & Marty 
(2017) yang menyatakan Work Engagament sebagai mediasi antara Job Resources 
dengan Affective Commitment.  
Job resources memiliki hubungan positif dengan work engagement dan 
komitmen, karena dengan adanya sumber daya pekerjaan seperti otonomi, 
dukungan atasan, kesempatan berkembang, hal tersebut membantu menumbuhkan 
pencapaian tujuan dan memenuhi kebutuhan motivasi dasar untuk otonomi, koneksi 
sosial, dan kompetensi  (Bakker, Demerouti, & Vergel, 2014). Work engagement 
erat kaitannya dengan komitmen afektif (Christian, Garza, & Slaughter, 2011). 
Kemudian work engagement dan komitmen telah terbukti memiliki peran penting 
terkait dengan kinerja (Christian et al., 2011; J. Meyer, Stanley, & Parfyonofa, 
2012).  
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Setiap organisasi atau perusahaan pasti menginginkan kinerja yang tinggi 
dari karyawannya, tidak terkecuali Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 
Kabupaten Ngawi. PDAM Kabupaten Ngawi merupakan Badan Usaha milik 
Pemerintah Kabupaten Ngawi yang didirikan berdasarkan Peraturan Daerah Nomor 
14 Tahun 1980 tanggal 11 Desember 1980 tentang Pendirian Perusahaan Daerah 
Air Minum Kabupaten Daerah Tingkat II Ngawi.  
Tujuan didirikannya PDAM Kabupaten Ngawi adalah turut serta dalam 
pembangunan daerah, khususnya di bidang penyediaan air minum bagi penduduk, 
dan pembangunan ekonomi nasional pada umumnya dalam rangka meningkatkan 
kesejahteraan dan memenuhi kebutuhan rakyat serta ketenangan kerja dalam upaya 
menuju masyarakat adil makmur berdasarkan pancasila. Adapun lapangan usaha 
PDAM Kabupaten Ngawi berdasarkan Perda Nomor 14 tahun 1980 adalah 
mengusahakan penyediaan dan mendistribusikan air minum yang memenuhi 
syarat-syarat kesehatan bagi masyarakat.  
Tugas atau tata kerja dari PDAM Kabupaten Ngawi berdasarkan Peraturan 
Bupati Ngawi Nomor 13 Tahun 2008 adalah melaksanakan penyediaan pelayanan, 
upaya pengembangan air bersih, dan mendistribusikan air bersih yang memenuhi 
syarat-syarat kesehatan bagi masyarakat. Ada beberapa fungsi dari PDAM 
Kabupaten Ngawi menurut Peraturan Bupati, yakni melakukan perencanaan, 
pelaksanaan, pembinaan, pengawasan, administrasi, serta koordinasi. Dimana 
berbagai fungsi tersebut dilaksakan guna memenuhi tugas dan tujuan dari PDAM 
Kabupaten Ngawi. 
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Untuk mewujudkan tugas dan tujuan dari PDAM Kabupaten Ngawi seperti 
yang telah diuraikan di atas, maka PDAM Kabupaten Ngawi memerlukan kinerja 
yang optimal, yang harus dilakukan oleh semua anggota atau karaywan dari PDAM 
Kabupaten Ngawi. Untuk mencapai hal tersebut PDAM Kabupaten Ngawi perlu 
memiliki karyawan yang terikat dan berkomitmen serta memiliki kinerja yang 
tinggi, sehingga tujuan yang telah ditetapkan dapat dicapai dengan optimal. 
Berdasarkan informasi yang diperoleh dari PDAM Kabupaten Ngawi terkait 
dengan anggaran dan realisasi pendapatan usaha PDAM Kabupaten Ngawi 
diperoleh data sebagai berikut: 
Tabel 1.1 
 Realisasi Pendapatan Usaha PDAM Kabupaten Ngawi (Rp. 000)  
 
No. Tahun Anggaran Realisasi 
Di atas/di 
bawah 
anggaran 
Presentase 
(%) 
Keterangan 
1 2015 21.513.941 21.155.420 (358.521) (1,67) 
Tidak 
terpenuhi 
2 2016 24.355.969 21.636.431 (2.719.431) (11,17) 
Tidak 
terpenuhi 
3 2017 25.999.159 21.957.616 (4.041.542) (15,54) 
Tidak 
terpenuhi 
  Sumber: Laporan Evaluasi Kinerja PDAM Kabupaten Ngawi (2015-2017) 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui adanya selisih anggaran dan 
realisasi pendapatan usaha dari PDAM Kabupaten Ngawi, yakni pada tahun 2015 
sebesar (1,67%), tahun 2016 sebesar (11,17%), dan tahun 2017 sebesar (15,54%). 
Bahkan jika diperhatikan selisih angkanya terus meningkat dari tahun ke tahun. 
Mulai dari tahun 2015, 2016, dan 2017 terdapat selisih angka yang cukup signifikan 
untuk anggaran dan realisasi pendapatan PDAM Kabupaten Ngawi. 
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Berdasarkan data di atas dapat diketahui bahwa anggaran pendapatan dari 
PDAM Kabupaten Ngawi belum terpenuhi secara optimal. Maka dari itu perlu 
dilakukan upaya yang dapat meningkatkan kinerja karyawan, sehingga anggaran 
pendapatan usaha PDAM Kabupaten Ngawi dapat terealisasi di tahun-tahun 
berikutnya. Penilaian kinerja PDAM berdasarkan Kepmendagri No. 47 Tahun 1999 
yang digunakan untuk menilai kinerja PDAM adalah sebagai berikut: 
Tabel 1.2 
Pedoman Penilaian Kinerja PDAM 
 
No. Kategori Nilai Kinerja 
1 BAIK SEKALI Di atas 75 
2 BAIK Di atas 60 s/d 75 
3 CUKUP Di atas 45 s/d 60 
4 KURANG Di atas 30 s/d 45 
5 TIDAK BAIK Kurang dari atau sama dengan 30 
   Sumber: PDAM Kabupaten Ngawi 
 Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui pedoman penilaian kinerja PDAM 
terdapat lima kagetori. Untuk kategori “BAIK SEKALI” jumlah nilai yang harus 
diperoleh adalah di atas 75.  Kategori “BAIK” jumlah nilainya di atas 60 sampai 
dengan 75. Kategori “CUKUP” nilainya di atas 45 sampai dengan 60. Kategori 
“KURANG” nilainya di atas 30 sampai dengan 45. Dan kategori “TIDAK BAIK” 
apabila nilai yang diperoleh adalah kurang dari atau sama dengan 30.  
Tabel 1.3 
Hasil Penilaian Kinerja PDAM Kabupaten Ngawi 
 
No. Aspek 2014 2015 2016 2017 
1 Keuangan 22,50 21,75 29,25 30,00 
2 Operasional 19,57 18,72 14,47 14,47 
3 Administrasi 11,25 11,25 11,67 10,48 
4 JUMLAH 53,32 51,72 55,39 54,88 
  Sumber: Laporan Evaluasi Kinerja PDAM Kabupaten Ngawi (2014-2017) 
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Berdasarkan tabel di atas, kinerja PDAM Kabupaten Ngawi berada dalam 
kategori “CUKUP”. Namun demikian, jika melihat penilaian mulai dari tahun 2014 
hingga 2017, kinerja PDAM Kabupaten Ngawi mengalami penurunan dari tahun 
2014 ke tahun 2015 sebesar (1,60) kemudian naik di tahun 2016 yakni sebesar 3,67. 
Namun dari tahun 2016 ke 2017 terjadi penurunan lagi sebesar (0,50). Sehingga 
berdasarkan data di atas dapat diketahui adanya penurunan kinerja dari PDAM 
Kabupaten Ngawi.  
Bukan hanya terjadi penurunan kinerja, berdasarkan pengukuran kesehatan 
PDAM Kabupaten Ngawi berdasarkan indikator BPPSPAM, terjadi penurunan 
Kesehatan PDAM Kabupaten Ngawi, yang dinilai berdasarkan kriteria sebagai 
berikut: 
Tabel 1.4 
Kriteria Pengukuran Kesehatan PDAM 
 
No. Kriteria Nilai 
1 SEHAT > 2,8 
2 KURANG SEHAT 2,2 s/d 2,8 
3 SAKIT < 2,2 
Sumber: PDAM Kabupaten Ngawi 
 Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa terdapat tiga kriteria yang 
digunakan dalam melakukan pengukuran kesehatan PDAM dengan masing-masing 
jumlah nilainya. Dimana ketika sebuah PDAM ingin dikatakan dalam 
kriteria“SEHAT” maka jumlah nilai yang harus didapatkan adalah lebih dari 2,8. 
Sedangkan untuk kriteria “KURANG SEHAT” nilainya adalah 2,2 sampai dengan 
2,8. Dan termasuk dalam kriteria “SAKIT” jika nilai yang diperoleh kurang dari 
2,2.  
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Berdasarkan data yang diperoleh mengenai pengukuran kesehatan PDAM 
Kabupaten Ngawi, dapat dilihat pada grafik di bawah: 
Grafik 1.1 
 Pengukuran Kesehatan PDAM Kabupaten Ngawi 
 
 
Sumber: Laporan Evaluasi Kinerja PDAM Kabupaten Ngawi (2014-2017) 
 
Berdasarkan grafik di atas dapat dilihat adanya penurunan kesehatan PDAM 
Kabupaten Ngawi, dari tahun 2015 yakni 2,83 menjadi 2,81 pada tahun 2016, 
terjadi penurunan sebesar 0,02. Penurunan dari tahun 2015 ke tahun 2016 angkanya 
tidak begitu signifikan dan masih termasuk dalam kategori “SEHAT”. Akan tetapi 
jika melihat pengukuran kesehatan di tahun 2017 angkanya menurun cukup 
signifikan dari tahun 2016 sebesar 2,81 menjadi 2,60 di tahun 2017, terjadi 
penurunan sebesar 0,21. Sehingga pada tahun 2017 dengan nilai 2,60 tersebut 
PDAM Kabupaten Ngawi termasuk dalam kriteria “KURANG SEHAT”.  
Adapun rincian dari Pengukuran Kesehatan terdiri dari beberapa aspek, yakni 
Aspek Kuangan, Pelayanan, Operasional, serta SDM / Administrasi. Dari tahun 
2016 ke 2017 pada Aspek Keuangan terjadi peningkatan sebesar 0,110. Adapun 
2,45
2,5
2,55
2,6
2,65
2,7
2,75
2,8
2,85
2014 2015 2016 2017
Nilai
12 
 
 
 
aspek Pelayanan terjadi penurunan sebesar 0,275. Kemudian pada Aspek 
Operasional tetap artinya tidak terjadi penurunan atau peningkatan. Dan yang 
terakhir adalah Aspek SDM / Administrasi terjadi penurunan sebesar 0,040.  
Berdasarkan berbagai data dan uraian di atas, tentang realisasi pendapatan 
usaha yang belum terpenuhi, penurunan kinerja berdasarkan evaluasi kinerja, serta 
penurunan kesehatan PDAM Kabupaten Ngawi berdasarkan pengukuran 
BPPSPAM, dapat diketahui bahwa kinerja PDAM Kabupaten Ngawi belum 
optimal bahkan cenderung mengalami penurunan. Hal ini menunjukkan adanya 
penurunan kinerja karyawan di PDAM Kabupaten. Sehingga perlukan berbagai 
upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan guna mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan.  
Berdasarkan fenomena yang terjadi di PDAM Kabupaten Ngawi, yakni 
penurunan kinerja karyawan yang ditunjukkan dari data evaluasi kinerja serta 
pengukuran kesehatan PDAM Kabupaten Ngawi. Serta berbagai hasil penelitian 
yang telah di uraian di atas terkait faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 
karyawan, yakni affective commitment, work engagement, serta job resources. 
Maka peneliti tertarik melakukan penelitian lebih lanjut dengan judul “Pengaruh 
Job Resources Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Affective Commitment 
dan Work Engagement Sebagai Variabel Mediasi”. 
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1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang  masalah di atas, identifikasi masalah dalam 
penelitian ini adalah adanya penurunan kinerja karyawan di PDAM Kabupaten 
Ngawi yang ditunjukkan dengan adanya realisasi pendapatan usaha yang belum 
terpenuhi, penurunan kinerja berdasarkan evaluasi kinerja, serta penurunan 
kesehatan PDAM Kabupaten Ngawi berdasarkan pengukuran BPPSPAM. 
 
1.3. Batasan Masalah 
Pembatasan masalah diperlukan agar penelitian dapat dilaksanakan dengan 
lebih efektif, efisien, dan terarah, maka permasalahan yang akan dibahas dalam 
penelitian ini akan dibatasi pada faktor yang dapat meningkatkan kinerja karyawan, 
yakni job resources, work engagement, dan affective commitment.  
 
1.4. Rumusan Masalah 
 Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka rumusan masalah dalam 
penelitian ini adalah: 
1. Apakah Job Resources berpengaruh terhadap Affective Commitment? 
2. Apakah Job Resources berpengaruh pada Work Engagement? 
3. Apakah Work Engagement berpengaruh terhadap Affective Commitment? 
4. Apakah Work Engagement berpengaruh pada Kinerja Karyawan? 
5. Apakah Affective Commitment berpengaruh pada Kinerja Karyawan? 
6. Apakah Job Resources berpengaruh pada Affective Commitment dengan Work 
Engagement sebagai variabel mediasi? 
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7. Apakah Job Resources berpengaruh pada Kinerja Karyawan dengan Affective 
Commitment sebagai variabel mediasi? 
8. Apakah Job Resources berpengaruh pada Kinerja Karyawan dengan Work 
Engagement sebagai variabel mediasi? 
9. Apakah Work Engagement berpengaruh pada Kinerja Karyawan dengan 
Affective Commitment sebagai variabel mediasi.  
 
1.5. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah di atas, tujuan dari penelitian ini adalah: 
1. Untuk mengetahui pengaruh Job Resources pada Affective Commitment. 
2. Untuk mengetahui pengaruh Job Resources pada Work Engagement. 
3. Untuk mengetahui pengaruh Work Engagement pada Affective Commitment. 
4. Untuk mengetahui pengaruh Work Engagement pada Kinerja Karyawan. 
5. Untuk mengetahui pengaruh Affective Commitment pada kinerja karyawan. 
6. Untuk mengetahui pengaruh Job Resources pada Affective Commitment 
dengan Work Engagement sebagai variabel mediasi. 
7. Untuk mengetahui pengaruh Job Resources pada Kinerja Karyawan dengan 
Affective Commitment sebagai variabel mediasi. 
8. Untuk mengetahui pengaruh Job Resources pada Kinerja Karyawan dengan 
Work Engagement sebagai variabel mediasi. 
9. Untuk mengetahui pengaruh Work Engagement pada Kinerja Karyawan 
dengan Affective Commitment sebagai variabel mediasi. 
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1.6. Manfaat Penelitian 
Dengan diadakannya penelitian ini, manfaat yang diharapkan dapat diberikan 
dari penelitian ini adalah: 
1.6.1. Manfaat Teoretis 
1. Dapat memberikan kontribusi dan informasi yang berguna di bidang 
manajemen, khususnya pada bagian sumber daya manusia. 
2. Dapat menambah wawasan terkait hubungan job resources dengan work 
engagement, affective commitment, serta kinerja karyawan.   
1.6.2. Manfaat Praktis 
1. Dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan PDAM Kabupaten Ngawi 
terkait upaya dalam peningkatan kinerja karyawan.   
2. Dapat digunakan sebagai acuan dalam penelitian selanjutnya yang 
sejenis. 
 
1.7. Jadwal Penelitian 
Terlampir 
 
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 
Untuk memudahkan dalam memberikan gambaran terkait dengan isi 
penelitian yang dilakukan, maka pembahasan yang akan dilakukan dalam penelitian 
ini adalah sebagai berikut: 
BAB I  : PENDAHULUAN 
Dalam bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, 
identifikasi masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan 
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penelitian, manfaat penelitian, jadwal penelitian, serta sistematika 
penulisan.  
BAB II : LANDASAN TEORI 
Dalam bab ini menguraikan tentang kajian teori, hasil penelitian 
yang relevan, kerangka pemikiran, serta hipotesis. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Dalam bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, 
jenis penelitian, populasi dan sampel, data dan sumber data, teknik 
pengumpulan data, variabel penelitian, definisi operasional variabel, 
instrumen penelitian, teknik analisis data yang digunakan.  
BAB IV : HASIL PENELITIAN 
Dalam bab ini menguraikan tentang hasil yang diperoleh dari 
penelitian yang dilakukan, yang menjabarkan deskripsi umum 
mengenai objek penelitian, penyajian data, serta analisis data.   
BAB V  : PENUTUP 
Dalam bab ini menguraikan tentang kesimpulan yang didapatkan 
dari penelitian yang dilakukan, keterbatasan penelitian, serta saran 
yang terkait dengan penelitian yang serupa di masa mendatang.
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1.  Kinerja Karyawan 
Mangkunegara (2009: 67) mendefiniskan kinerja atau prestasi kerja 
sebagai hasil pekerjaan dari seseorang yang dinilai berdasarkan kualitas serta 
kuantitas, yang mengacu pada tugas dan tanggungjawabnya dalam organisasi 
yang bersangkutan. Kinerja adalah hasil pekerjaan dari seseorang atau individu 
terkait dengan tugas-tugas serta tanggungjawabnya yang telah diselesaikan dalam 
periode waktu tertentu (Kasmir, 2016).  
Menurut Amstrong (2006) kinerja adalah proses yang berkesinambungan 
dan fleksibel yang melibatkan manajer serta para pekerja atau karyawan yang 
membentuk mitra kerja serta menentukan bagaimana mereka dapat bekerja sama 
dengan baik guna mencapai tujuan atau hasil yang diinginkan. Kinerja 
merupakan gambaran mengenai pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan 
atau kebijakan dalam rangka mewujudkan tujuan, sasaran, serta visis dan misi 
sebuah organisasi yang dituangkan dalam perencanaan strategis (Moeheriono, 
2012).  
Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugasnya berdasarkan kecakapan, usaha, serta kesempatan 
(Hasibuan, 2003: 160). Kinerja adalah hasil kerja yang dihasilkan atau perilaku 
nyata yang ditunjukkan oleh karyawan berdasarkan tanggungjawab atau peranan 
seseorang dalam organisasi (Efendi & Hariandi, 2002: 194).  
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Fitriastuti (2013) mendefinisikan kinerja sebagai serangkaian hasil kerja 
yang didapatkan oleh karyawan, dalam jangka waktu tertentu.  Menurut Wilson 
(2012) kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan 
persyaratan-persyaratan pekerjaan atau job requirement. Kinerja adalah prestasi 
yang bisa dicapai oleh seseorang yang didasarkan pada kriteria atau standar 
tertentu yang sebelumnya telah ditetapkan (Zahraini, 2014). Kinerja merupakan 
tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan dalam melaksanakan tugas 
yang didasarkan pada strandar, target, atau kriteria yang telah disepakati bersama 
(Rivai, 2005).  
Kinerja karyawan adalah serangkaian hasil kerja yang didapatkan oleh 
karyawan berdasarkan suatu kegiatan yang dilakukan dalam kurun waktu tertentu 
(Fitriastuti, 2013). Kinerja karyawan menggambarkan fungsi dari kemampuan 
yang dimiliki (ability) serta motivasi karyawan dalam melakukan pekerjaan 
(Hasan, Armanu, & Margono, 2012). Kinerja karyawan merupakan hasil kerja 
yang didasarkan pada target atau ketetapan perusahaan dalam periode waktu 
tertentu (Simamora, 2004: 338). Kinerja karyawan adalah tingkat pencapaian dari 
setiap pekerjaan yang didasarkan pada pemenuhan harapan organisasi, peraturan, 
serta persyaratan yang ditetapkan (Folorunso, et. al, 2014). 
Dari berbagai pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja 
karyawan adalah hasil kerja atau prestasi kerja yang dapat dicapai oleh karyawan 
dalam jangka waktu tertentu, yang didasarkan pada tugas dan tanggungjawabnya 
sebagai anggota organisasi, yang berfungsi dalam pemenuhan harapan atau 
tujuan organisasi yang telah ditetapkan sebelumnya, dimana penilaian kinerja 
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karyawan tersebut didasarkan pada persyaratakan atau ketentuan dari pekerjaan 
yang terkait, yang dapat dinilai baik dari segi kualitas atau kuantitasnya.  
Menurut Mangkunegara (2001) ada dua faktor utama yang dapat 
mempengaruhi kinerja seseorang, yakni: 
1. Faktor Kemampuan (Ability) 
Menurut Gibson (1990) kemampuan adalah sifat bawaan lahir atau yang 
dapat dipelajari yang memungkinkan seseorang untuk menyelesaikan tugas atau 
pekerjaannya. Secara umum, kemampuan setiap individu berbeda antara satu 
dengan yang lainnya. Dimana seseorang dengan kemampuan di atas rata-rata 
akan membuatnya berbeda dengan orang lain yang memiliki kemampuan rata-
rata atau standart saja (Suprihati, 2014).  
Secara psikologis, kemampuan seseorang terdiri dari kemampuan potensi 
dan kemampuan reality, artinya seseorang dengan kemampuan di atas rata-rata 
dengan pendidikan dan pengetahuan yang memadai yang sesuai dengan 
posisinya, akan lebih terampil dan mudah dalam mengerjakan tugas-tugasnya 
sehingga lebih memungkinkan untuk berhasil dalam mencapai prestasi kerja. 
Sehingga penting bagi perusahaan untuk memperhatikan agar karyawannya di 
tempatkan pada posisi yang sesuai dengan kemampuan atau keahliannya 
(Mangkunegara, 2001).  
2. Faktor Motivasi (Motivation) 
Motivasi merupakan suatu kondisi yang mendorong atau menjadi penyebab 
seseorang melakukan suatu tindakan atau kegiatan, yang berlangsung secara 
sadar (Nawawi, 2000). Menurut Hasibuan (2006) motivasi adalah memberikan 
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daya penggerak untuk membangun semangat kerja, sehingga seseorang dapat 
bekerja secara optimal dan pada akhirnya dapat membantu dalam pencapaian 
tujuan perusahaan.  
Wilson (2012) menjelaskan bahwa aspek penilaian atau pengukuran kinerja 
karyawan dapat dilihat dari: 
a. Kualitas, maksud dari kuliatas di sini adalah melihat hasil pekerjaan dari 
segi ketepatan tugas yang dilaksanakan, yang didasarkan pada persyaratan 
atau standar pekerjaan.  
b. Kuantitas, maksudnya di sini adalah berapa banyak jumlah yang dihasilkan, 
atau pelayanan yang mampu dilakukan. 
c. Ketepatan waktu, maksudnya di sini adalah seberapa lama waktu yang 
dibutuhkan seseorang dalam menyelesaikan pekerjaannya, yang didasarkan 
pada standar waktu yang ditetapkan 
d. Kehadiran, yakni tingkat kehadiran karyawan yang akan mempengaruhi 
tugas atau pekerjaan yang menjadi tanggungjawabnya.  
e. Kerjasama, yang dicerminkan dengan bagaimana individu atau karyawan 
mampu berkontribusi dalam upaya membantu rekan kerjanya.   
 
2.1.2.   Affective Commitment 
Komitmen diartikan sebagai niat yang dimiliki oleh anggota organisasi 
untuk terus bertahan dan bekerja di dalam organisasi (N. Allen & Meyer, 1997). 
Komitmen adalah penerimaan yang kuat dari dalam diri seseorang terkait dengan 
tujuan serta nilai-nilai organisasi, sehingga individu tersebut bersedia bekerja dan 
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berusaha untuk bertahan serta memiliki kemauan yang kuat mencapai tujuan 
organisasi (Khaerul, 2012: 259). 
Robbins & Timothy (2016: 47) mendefinisikan organizational 
commitment atau komitmen organisasional sebagai tingkat dimana anggota 
organisasi mengidentifikasi sebuah organisasi, tujuan, dan harapannya agar tetap 
menjadi anggota dari organisasi tersebut. Komitmen organisasional adalah 
konstruk psikologis yang menggambarkan hubungan dari anggota organisasi 
terhadap organisasinya, yang memiliki implikasi pada keputusan individu untuk 
terus menetap atau bertahan sebagai anggota dari organisasi (J. p Meyer, Allen, & 
Smirth, 1993). 
Komitmen organisasional adalah keinginan atau kemauan dari anggota 
organisasi untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi serta 
bersedia melakukan upaya atau usaha untuk membantu mencapai tujuan 
organisasi (Adnan, 2015). Roberto (2017) mendefiniskan komitmen 
organisasional sebagai ukuran kesediaan dari anggota organisasi untuk bertahan 
dalam organisasinya di masa mendatang.  
Ada beberapa faktor yang mempengaruhi komitmen organisasional 
(Miner, 1992) diantaranya adalah: 
1. Faktor personal, misalnya jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, 
kepribadian, serta pengalaman kerja yang dimiliki.  
2. Faktor pekerjaan, misalnya lingkup jabatan, tatangan dalam pekerjaan, 
konflik peran, serta tingkat kesulitan pekerjaan. 
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3. Faktor struktur, misalnya ukuran organisasi (besar kecilnya organisasi), 
bentuk organisasi, bentuk pengendalian terhadap anggota organisasi. 
Meyer et al., (1993) menggolongkan atau membedakan komitmen  
organisasional ke dalam tiga bagian, yakni: 
1. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) adalah bentuk komitmen 
atau keinginan dari anggota organisasi untuk tetap bertahan dalam 
organisasinya karena ia menyadari kerugian  yang akan diterima, ketika ia 
memilih untuk meninggalkan organisasinya (Meyer et al., 1993). 
2. Komitmen normatif (normative commitment) adalah bentuk komitmen dari 
anggota organisasi yang bertahan pada organisasinya karena merasa memiliki 
kewajiban-kewajiban yang harus ia lakukan atau berikan terhadap organisasi 
(Meyer et al., 1993). 
3. Komitmen afektif (affective commitment) adalah komitmen yang didasari 
oleh komponen afektif yakni emosional, identifikasi, serta keterlibatan 
anggota organisasi pada organisasinya. Pada tingkat ini anggota organisasi 
bertahan karena ia merasa senang, sejalan, serta menikmati keanggotaannya 
dalam suatu organisasi (Meyer et al., 1993). 
Dari ketiga bentuk komitmen di atas, komitmen yang memiliki hubungan 
atau interaksi terbaik adalah komitmen afektif. Karena komitmen afektif akan 
memberikan hubungan yang positif bagi anggota dan organisasinya. Komitmen 
afektif didefinisikan sebagai keterikatan secara emosional atau afektif terhadap 
organisasi yang mana digambarkan dengan adanya komitmen yang kuat, memiliki 
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keterlibatan, serta menikmati keanggotaannya dalam suatu organisasi (N. J. Allen 
& Meyer, 1990).  
Definisi komitmen afektif menurut Mowday et al. (1982) adalah keyakinan 
yang kuat dari anggota organisasi serta penerimaan atas tujuan dan nilai-nilai 
organisasi, bersedia melakukan banyak usaha untuk organisasi dan adanya 
keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi. 
Komitmen afektif adalah komitmen yang didasarkan pada ikatan emosional 
karyawan terhadap organisasinya, dimana komitmen tersebut salah satunya dapat 
dibangun melalui pengalaman kerja yang positif  (Stephen, 2007). 
Adapun dimensi dari komitmen afektif (N. J. Allen & Meyer, 1990) adalah 
sebagai berikut: 
1. Merasa bangga bekerja pada organisasinya. 
2. Memiliki rasa peduli terhadap organisasi tempatnya bekerja. 
3. Mempunyai keterikatan yang besar terhadap organisasinya. 
 
2.1.3.  Work Engagement  
Work engagement atau keterikatan kerja merupakan salah satu komponen 
dari sikap kerja. Sikap (attitude) adalah pernyataan-pernyataan evaluatif baik yang 
menyenangkan ataupun tidak menyenangkan terkait dengan objek, orang, ataupun 
peristiwa (Robbins & Timothy, 2016: 43). Work engagement merupakan 
keterlibatan seorang individu, kepuasan, serta antusiasme terhadap pekerjaannya 
(Robbins & Timothy, 2016: 48). 
Work Engagement adalah suatu keadaan atau kondisi mental yang positif 
yang digambarkan atau ditunjukkan dengan kesenangan kerja yang tinggi 
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(dedikasi), sehingga melakukan aktivitas atau pekerjaan dengan semangat dan 
penghayatan (Arnorld, 2011). Keterikatan kerja sering diartikan sebagai keadaan 
aktif yang berhubungan dengan pekerjaan yang positif, dengan ciri-ciri karyawan 
atau anggota organisasi memiliki kekuatan, dedikasi, serta penghayatan (Diah et 
al., 2015). 
Semangat di sini merujuk pada tingkat energi dan ketahanan mental yang 
tinggi dari anggota organisasi saat melakukan suatu tugas atau pekerjaan. 
Sedangkan dedikasi mengacu pada keterlibatan yang tinggi serta antusias dalam 
melakukan pekerjaannya. Dan penghayatan ditandai dengan konsentrasi penuh dan 
menikmati pekerjaan, sehingga waktu seakan berlalu dengan cepat (Arnorld, 2011). 
Work engagement adalah kesepakatan dalam diri seseorang untuk 
membangun komitmen dengan organisasinya, yang berdampak pada cara atau 
upaya seseorang untuk mendalami pekerjaannya dan melihat seberapa lama ia 
bertahan dalam organisasinya  (Federman, 2009). Work engagement adalah sikap 
positif terhadap pekerjaan yang akan memberikan dampak yang positif pada 
individu serta organisasi (Zamralita, 2017). Dimensi dari work engagement 
menurut  Schaufeli et al. (2002) adalah sebagai berikut: 
1. Semangat (vigor), yakni tingkat energi yang tinggi serta ketahanan mental 
saat melakukan pekerjaan. Bersedia melakukan berbagai upaya untuk 
menyelesaikan pekerjaannya. Memiliki ketekunan bahkan dalam menghadapi 
kesulitan  (Schaufeli et al., 2002). 
2. Dedikasi (dedicated), yakni mengacu pada rasa antusiasme terhadap 
pekerjaan yang ditunjukkan dengan adanya ketertarikan dengan pekerjaan, 
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kebanggaan dan tertantang dalam melakukan suatu pekerjaan (Schaufeli et 
al., 2002). 
3. Penghayatan (absorption), yakni berkonsentrasi sepenuhnya terhadap 
pekerjaan, merasa asyik dengan pekerjaan yang dilakukan, sehingga tanpa 
disadari waktu terasa berlalu dengan cepat (Schaufeli et al., 2002). 
 
2.1.4.   Job Resources 
Motivasi adalah salah satu masalah penting bagi organisasi dan karyawan. 
Motivasi (motivation) merupakan proses yang menjelaskan mengenai kekuatan, 
arah, serta ketekunan seseorang dalam rangka mencapai suatu tujuan (Robbins & 
Timothy, 2016: 127). Dalam memahami motivasi karyawan, ada banyak teori 
yang dapat digunakan, salah satunya yakni pemahaman motivasi keryawan 
berdasarkan perspektif kontemporer yakni Job Demands-Reources Model (JD-R) 
(Van Den). 
JD-R Model merupakan model heuristik yang memiliki asumsi bahwa 
suatu pekerjaan dapat memberikan dua proses psikologis yang berbeda terkait 
dengan kesejahteraan karyawan, yang pertama terkait dengan tuntutan kerja (job 
demands) yang mengarah pada hasil negatif dan berpotensi menimbulkan 
ketegangan. Kondisi yang kedua yakni sumber daya pekerjaan (job resources) 
yang diperlukan untuk mengatasi tuntutan pekerjaan, yang mengarah pada 
keterikatan dan hasil yang positif (Bakker et al., 2007). 
Job resources atau sumber daya pekerjaan mengacu pada aspek fisik, 
sosial, organisasi, atau pekerjaan yang memungkinkan untuk mengurangi tuntutan 
pekerjaan yang berkaitan dengan biaya, memiliki fungsi dalam pencapaian tujuan 
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kerja, atau menstimulasi pertumbuhan personal, pembelajaran, dan 
pengembangan ( Bakker et al., 2007).  
Job resources adalah aspek-aspek dari pekerjaan yang memiliki fungsi 
dalam pencapaian tujuan pekerjaan serta dapat mengurangi efek yang ditimbulkan 
dari adanya tuntutan pekerjaan atau yang biasa dikenal dengan job demands, 
dimana kondisi ini akan menstimulasi pertumbuhan karyawan, menjadi 
pembelajaran bagi karyawan serta mendorong perkembangan karyawan (Diah et 
al., 2015). 
Sumber daya pekerjaan dapat memotivasi karyawan baik secara ekstrinsik 
maupun instrinsik. Secara ekstrinsik dapat memberikan memotivasi karena 
membantu dalam pencapaian kinerja, sedangkan secara instrinksik dapat 
memotivasi ketika dapat memenuhi keinginan dasar dari karyawan atau anggota 
organisasi (Deviyanti & Agus, 2015). 
Sumber daya pekerjaan merupakan salah satu faktor ekstrinsik yang 
didapatkan oleh karyawan ketika mereka berada di tempat kerja (Annisa & Wilda, 
2016). Sumber daya pekerjaan merujuk pada setiap faktor yang terkait dengan 
pekerjaan baik di tingkat organisasi, tingkat hubungan interpersonal, ataupun 
tingkat pekerjaan dalam organisasi (Mustafa & Cankir, 2015). 
Menurut Bakker  et al. (2006) job resources memiliki lima dimensi, 
diantaranya adalah: 
1. Otonomi (autonomy) 
2. Kesempatan berkembang (develompment opportunities) 
3. Pemanfaatan keterampilan (skill utilization) 
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4. Dukungan atasan (supervisor support) 
5. Umpan balik kinerja (feedback performance) 
 
2.2. Hasil Penelitian Yang Relevan 
Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang relevan dan dapat digunakan 
sebagai rujukan serta pendukung dalam penelitian ini. Adapun penelitian 
penelitian terdahulu tersebut adalah sebagai berikut: 
Penelitian yang dilakukan oleh Albrecht & Marty (2017) yang meneliti 
tentang pengaruh kepribadian, job resources pada intensi turnover dengan 
komitmen afektif dan keterikatan kerja sebagai variabel mediasi. Dengan sampel 
sejumlah 632 karyawan di berbagai sektor industri, dengan data diolah dengan 
menggunakan SEM AMOS. 
Diperoleh hasil Job resources memiliki pengaruh positif yang kuat terhadap 
keterikatan kerja dan komitmen. Job resources memiliki pengaruh tidak langsung 
yang signifikan terhadap work engagement; affective commitment dan turnover 
intention, work engagement memiliki pengaruh tidak langsung yang signifikan 
terhadap turnover intention melalui affective commitment. 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan Abdul & Shire (2017) yang meneliti 
tentang pengaruh job demands dan job resources terhadap affective commitment 
dengan jumlah sampel 95 karyawan perusahaan telekomunikasi di Malaysia. 
Dimana kedua hipotesis diterima, yakni job demands memiliki pengaruh negatif 
signifikan terhadap affective commitment (r=-,455; p=0,034). Hipotesis kedua 
diterima yakni job resources memiliki pengaruh positif signifikan terhadap 
affective commitment (r=,543; p=,021).  
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Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Roberto (2017) yang 
meneliti tentang pengaruh dari 3 dimensi komitmen organisasional. Dengan 
sampel 54 karyawan di PT. Pegadaian dengan menggunakan metode penelitian 
kuantitatif dengan analisis data dengan regresi berganda. Hasilnya komitmen 
afektif secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan 
signifikansi sebesar 0,011. Komitmen berkelanjutan secara parsial berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja dengan signifikansi sebesar 0,211. Kemudian 
komitmen normatif dengan nilai signifikansi sebesar 0.002 menunjukkan adanya 
pengaruh secara parsial yang signifikan terhadap kinerja karayawan. 
Nilai Fhitung > Ftabel yaitu 24.839 > 2.79 atau nilai signifikansi sebesar 
0.000 < 0.05, menunjukkan bahwa variabel komitmen afektif, komitmen 
berkelanjutan, dan komitmen normatif secara simultan memiliki pengaruh 
signifikan terhadap variabel kinerja karyawan di PT. Pegadaian (Persero) Cabang 
Ketapang. 
Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan Mustafa & Cankir (2015) 
yang meneliti tentang pengaruh dari sumber daya pekerjaan terhadap keterikatan 
kerja. Dengan sampel akademisi di Turki, dan menggunakan SEM dalam teknik 
analisis data, dimana job resources yang terdiri dari otonomi, dukungan sosial, 
pelatihan, kejelasan tugas, dan kesempatan untuk berkembang. Diperoleh hasil 
bahwa job resources memiliki pengaruh signifikan terhadap work engagement  (ß 
=.89, t = 7.78, p < .001).  
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Menurut penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Rashaa et al. (2015) yang 
meneliti tentang pengaruh kepuasan kerja serta keterikatan kerja terhadap 
komitmen organisasional. Dengan menggunakan sampel sebesar 54 karyawan dan 
menggunakan analisis regresi berganda, ditemukan hasil bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional (ß=0,357 dengan 
signifikansi 0.004) dan keterikatan kerja berpengaruh terhadap komitmen 
organisasional (ß=0,618 dengan signifikansi 0,000). 
Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan Folorunso et al. (2014) 
yang meneliti tentang pengaruh dari dimensi komitmen organisasional terhadap 
kinerja karyawan. Dengan jumlah sampel 197 staf akademik Oya State Nigeria, 
dengan analisis regresi berganda ditemukan hasil bahwa komitmen afektif 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (ß = 0.375; t = 8.335; P<.01). 
Komitmen normatif memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (ß 
= 0.345; t = 10.074; P<.01). Serta komitmen berkelanjutan memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja karayawan (ß = 0.285; t =6.854; P<.01).  
Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan Astuti et al. (2016) yang meneliti 
tentang pengaruh work engagement pada kinerja bendahara, dan dimoderasi 
variabel kepemimpinan transformasional. Dengan jumlah sampel 112 dengan 
teknik sampling jenuh, dengan objek penelitian bendahara pengeluaran 
Universitas Udayana, dengan menggunakan regresi linier berganda dan MRA. 
Diperoleh hasil bahwa work engagement berpengaruh pada kinerja bendahara (ß= 
0,353 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000). Kepemimpinan 
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transformasional memperlemah pengaruh work engagement pada kinerja 
bendahara (ß=-0,018 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,027 < 0,05).  
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Oudrey & Hartisaji (2018) 
yang meneliti tentang pengaruh work engagement sebagai mediator antara job 
resources dengan organizational commitment, serta pengaruh work engagement 
sebagai mediator antara job resources dengan  job performances. Diperoleh hasil 
bahwa work engagement memiliki peran sebagai mediator antara job resources 
dan organizational commitment (ß=0,641, p<0,05). Dan work engagement 
berperan sebagai mediator antara job resources dengan  job performances 
(ß=0,378, p<0,05). 
 
2.3. Kerangka Berfikir 
Kerangka berfikir merupakan model konseptual tentang bagaimana teori-
teori memiliki hubungan dengan berbagai faktor yang akan didefinisikan sebagai 
sebuah permasalahan (Uma, 2006: 19). Berdasarkan rumusan masalah, maka 
adapun kerangka berfikir dalam penelitian ini terkait dengan job resources, work 
engagement, affective commitment, dan kinerja dosen adalah sebagai berikut:  
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Gambar 2.1 
Kerangka Berfikir 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keterangan: 
1. Variabel Independen: Job Resources 
2. Variabel Dependen: Kinerja Karyawan 
3. Variabel Mediasi: Affective Commitment, Work Engagement 
Berdasarkan gambar kerangka berfikir di atas dapat dijelaskan bahwa dalam 
penelitian ini melihat pengaruh job resources terhadap affective commitment dan 
work engagament. Pengaruh job resources terhadap kinerja karyawan dengan 
affective commitment sebagai variabel mediasi. Pengaruh job resources terhadap 
kinerja karyawan dengan work engagement sebagai variabel mediasi. Serta 
pengaruh job resources pada kinerja karyawan melalui affective commitment dan 
work engagement sebagai variabel mediasi.  
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2.4. Hipotesis 
Melihat asal katanya, hipotesis berasal dari bahasa Yunani, yakni hupo  dan 
thesis. Hupo berarti kurang, lemah, atau di bawah. Sedangkan thesis diartikan 
sebagai teori, proporsi atau pernyataan yang disajikan sebagai bukti. Dalam 
bidang penelitian hiposisis diartikan sebagai jawaban atau dugaan sementara 
terhadap rumusan masalah penelitian  (Sugiyono, 2010: 84).  
Berdasarkan berbagai uraian dan pokok permasalahan yang tersaji di atas, 
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Pengaruh Job Resources terhadap Affective Commitment dan Work 
Engagement 
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Albrecht & Marty (2017) diperoleh 
hasil perhitungan terkait hubungan job resources dengan affective commitment 
yakni (β = 0,142, p = 0,006), yang berarti job resources memiliki pengaruh yang 
kuat terhadap affective commitment. 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan Abdul & Shire (2017) ditemukan hasil 
bahwa job resources memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap affective 
commitment hal ini ditunjukkan hasil perhitungan atau pengolahan data yang 
dilakukan dimana r=0.543; p=0,021. 
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Mustafa & Cankir (2015), dimana 
variabel job resources yang terdiri dari CS (cowoker support) dan SS (supervisor 
support) ditunjukkan dari tabel CS (Y11 = 0.22, t = 2.63) and SS (Y12 = 0.33, t = 
3.91) yang berarti job resources baik CS ataupu SS memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap work engagement. 
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Penelitian yang dilakukan Deviyanti & Agus (2015), hasilnya menunjukkan 
variasi keahlian, otonomi, dan kesempatan berkembang sebagai indikator dari job 
resources memiliki koefisien regresi positif dengan nilai signifikan t (Sig.) sebesar 
0,001; 0,030; 0,001 < nilai taraf signifikan (α) sebesar 0,05 (5%), hal ini 
menunjukkan bahwa job resources berpengaruh signifikan positif terhadap 
keterikatan kerja.  
H1 : Job resources memiliki pengaruh terhadap affective commitment. 
H2 : Job resources memiliki pengaruh terhadap work engagement.  
2. Pengaruh Work Engagement terhadap Affective Commitment dan Kinerja 
Karyawan 
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Rashaa et al. (2015) ditemukan hasil 
bahwa work engagement memiliki pengaruh yang postif terhadap komitmen 
organisasional yang ditunjukkan oleh hasil perhitungan yakni R² = 0.686, F = 
55.77, p < 0.01. 
Dalam penelitian yang dilakukan oleh  Albrecht & Marty (2017) yang 
meneliti tentang pengaruh work engagement terhadap komitmen afektif dan peran 
komitmen afektif sebagai variabel mediasi antara work engagement dengan 
intensi turnover, diperoleh hasil yang positif yakni (β = -0,79, p = 0,006). 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Oudrey & Hartisaji (2018) 
ditemukan hasil bahwa work engagement (vigor dan absorption) memiliki 
pengaruh yang signifikan positif terhadap organizational commitment. Dimana 
vigor mempunyai nilai ß=0,301 dan absorption mempunyai nilai ß=0,245. 
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Berdasarkan penelitian yang dilakukan Astuti et al. (2016) ditemukan hasil 
bahwa work engagement memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Dengan 
analisis regresi diperoleh hasil koefisien ß sebesar 0,353 dengan tingkat 
signifikansi sebesar 0,000 yang berarti bahwa work engegement memiliki 
pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja bendahara pengeluaran di 
Universitas Udayana.  
Selaras dengan penelitian di atas, menurut penelitian yang dilakukan  Arifin 
et al. (2014) hasilnya adalah work engagement mimiliki pengaruh terhadap kinerja 
guru. Dimana hasil path coefficient sebesar 0,360 yang menunjukkan adanya 
pengaruh positif dari work engagement terhadap kinerja guru.  
H3 : Work engagement memiliki pengaruh terhadap affective commitment. 
H4 : Work engagement memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.  
3. Pengaruh Affective Commitment terhadap Kinerja Karyawan.  
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Salim & Noor (2017) yang 
ditemukan hasil bahwa affective commitment berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan hal ini ditunjukkan oleh nilai koefisien yakni 0,142; dengan rasio 4,051 
dan P = 0,000. 
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Roberto (2017) ditemukan hasil 
bahwa komitmen afektif memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan, dimana 
dari hasil perhitungan diperoleh nilai t  hitung lebih dari t tabel, yakni = 2,659 > 
t= 1,676 hal ini menunjukkan adanya pengaruh yang positif dari komitmen afektif 
terhadap kinerja karyawan. 
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Selaras dengan hal tersebut, penelitian yang dilakukan Adnan (2015) 
diperoleh hasil bahwa komitmen organisasional yang terdiri dari komitmen 
afektif, komitmen normatif, dan komitmen berkelanjutan memiliki pengaruh yang 
positif terhadap kinerja karyawan. Dimana nilai loading factor dari affective 
commitment  adalah (0,627).  
H5 : Affective commitment memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.  
4.    Pengaruh Job Resources terhadap Affective commitment dan Kinerja  
     Karyawan 
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Albrecht & Marty (2017) yang 
meneliti tentang pengaruh tidak langsung antara job resources terhadap affective 
commitment dengan work engagement sebagai variabel mediasi diperoleh hasil 
positif signifikan yakni (β = 0,142 p = 0,006). 
Menurut penelitin yang dilakukan Oudrey & Hartisaji (2018) diperoleh hasil 
bahwa work engagement memediasi hubungan job resources pada organizational 
commitment (ß=0,641, p<0,05). Dan work engagement berperan sebagai mediator 
antara job resources dengan  job performances (ß=0,378, p<0,05).  
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Roberto (2017) ditemukan hasil 
bahwa komitmen afektif memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan, dimana 
dari hasil perhitungan diperoleh nilai t  hitung lebih dari t tabel, yakni = 2,659 > 
t= 1,676 hal ini menunjukkan adanya pengaruh yang positif dari komitmen afektif 
terhadap kinerja karyawan. 
H6 : Job resources memiliki pengaruh terhadap affective commitment  dengan  
     Work Engagement sebagai variabel mediasi. 
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H7 : Job resources memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan dengan affective 
    commitment  sebagai variabel mediasi. 
H8 : Job resources memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan dengan work  
     engagement sebagai variabel mediasi. 
5.   Pengaruh Work Engagement terhadap Kinerja Karyawan dengan Affective 
  Commitment sebagai variabel mediasi 
 Menurut penelitian yang dilakukan oleh Rashaa et al. (2015) ditemukan 
hasil bahwa work engagement memiliki pengaruh yang postif terhadap komitmen 
organisasional yang ditunjukkan oleh hasil perhitungan yakni R² = 0.686, F = 
55.77, p < 0.01. 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Salim & Noor (2017) yang 
ditemukan hasil bahwa affective commitment berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan hal ini ditunjukkan oleh nilai koefisien yakni 0,142; dengan rasio 4,051 
dan P = 0,000. 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan Astuti et al. (2016) ditemukan hasil 
bahwa work engagement memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Dengan 
analisis regresi diperoleh hasil koefisien ß sebesar 0,353 dengan tingkat 
signifikansi sebesar 0,000 yang berarti bahwa work engegement memiliki 
pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja bendahara pengeluaran di 
Universitas Udayana.   
H9 : Work engagement memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan dengan 
affective  commitment sebagai variabel mediasi. 
 
  
BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
Penelitian ini dilakukan mulai dari bulan Oktober 2018 sampai dengan 
selesai. Tempat penelitian adalah di PDAM Kabupaten Ngawi, yang beralamat di 
Jalan Jendral S. Parman No. 1 Ngawi, dengan melakukan penyebaran kuesioner 
kepada karyawan di PDAM Kabupaten Ngawi.  
 
3.2. Jenis Penelitian 
Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 
kuantitatif, sebuah metode penelitian yang berdasarkan pada filsafat positivisme, 
yang digunakan untuk meneliti suatu populasi atau sampel, mengumpulkan data 
menggunakan instrumen penelitian, serta melakukan analisis data yang bersifat 
kuantitatif atau statistik, yang bertujuan untuk menguji hipotesis yang telah 
ditetapkan (Sugiyono, 2017: 13). Dalam penelitian ini menggunakan pendekatan 
data kuantitatif yakni pengukuran data dengan skala numerik atau angka 
(Mudrajat, 2013: 145).  
 
3.3. Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek ataupun subjek 
yang memiliki kuantitas serta karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2017: 135). 
Populasi adalah suatu kesatuan individu atau subjek pada wilayah dan waktu serta 
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kualitas tertentu yang akan diamati atau diteliti (Mudrajat, 2013). Populasi dalam 
penelitian ini adalah karyawan di PDAM Ngawi yang berjumlah 314 karyawan.  
 
3.3.2. Sampel 
Sampel adalah sebagian dari jumlah atau karakteristik yang dimiliki oleh 
suatu populasi (Sugiyono, 2017: 136). Sampel merupakan bagian dari populasi 
atau sebagian anggota yang dipilih dari populasi (Uma, 2006: 123). Menurut 
Supardi (2005) sampel adalah bagian dari populasi yang akan dijadikan subjek 
penelitian sebagai “wakil” dari anggota populasi. 
Penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini didasarkan pada pendapat 
Hair et al. (2010) yang menyatakan bahwa jumlah sampel yang baik dalam sebuah 
penelitian adalah berkisar antara 100 sampai dengan 200 sampel. Sehingga jumlah 
sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 100 responden.  
 
3.3.3. Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
dengan menggunakan nonpropability sampling yakni teknik pengambilan sampel 
yang tidak memberikan kesempatan atau peluang yang sama bagi setiap anggota 
populasi untuk dipilih menjadi sampel (Sugiyono, 2017: 143). Pengambilan 
sampel dengan menggunakan sampling purposive yakni pengambilan sampel 
dengan pertimbangan tertentu (Sugiyono, 2017: 144). Adapun pertimbangan 
dalam pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Merupakan pegawai tetap di PDAM Kabupaten Ngawi. 
2. Memiliki pengalaman bekerja minimal tiga tahun.  
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3.4. Data dan Sumber Data 
Data merupakan bahan mentah dari informasi (Suliyanto, 2009). Dalam 
penelitian ini metode yang diguanakan untuk memperoleh data dan informasi 
adalah sebagai berikut: 
1. Data Primer 
  Data primer adalah data yang dikumpulkan sendiri oleh pihak yang 
melakukan penelitian, yang diperoleh langsung dari sumber utama (Suliyanto, 
2009). Sedangkan menurut Uma (2006) data primer (primary data) adalah data 
yang mengacu pada informasi yang didapatkan atau diperoleh langsung (dari 
tangan pertama) oleh peneliti terkait dengan variabel tertentu untuk tujuan 
penelitian. Data primer dalam penelitian ini dikumpulkan melalui kuisioner yang 
dibagikan kepada sejumlah responden.  
2. Data Sekunder 
  Data sekunder (secondary data) merupakan data yang mengacu pada 
informasi yang dikumpulkan dari sumber-sumber yang telah ada (Uma, 2006). 
Data sekunder dalam penelitian ini berasal dari berbagai literatur, jurnal, serta 
berbagai data di internet.  
 
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan 
kuesioner. Sugiyono (2017) menyatakan bahwa kuesioner adalah teknik 
pengumpulan data yang dilakukan dengan memberikan serangkaian pertanyaan 
atau pertanyaan tertulis kepada responden untuk dijawab. Kuesioner 
(quistionnaire) adalah daftar pertanyaan tertulis yang telah dirumuskan 
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sebelumnya, dan responden akan memberikan jawaban sesuai alternatif yang 
didefinisikan dengan jelas (Uma, 2006). 
 
3.6. Variabel Penelitian 
Dalam penelitian ini terdapat tiga variabel yang digunakan, diantaranya 
adalah sebagai berikut: 
1. Variabel eksogen atau disebut juga variabel bebas (independent variable) 
adalah variabel yang dapat memiliki pengaruh positif atau negatif terhadap 
variabel terikat (dependent variable) (Uma, 2006). Variabel bebas dalam 
penelitian ini adalah job resources.  
2. Variabel endogen atau disebut juga variabel terikat (dependent variable) 
adalah variabel yang menjadi perhatian utama bagi peneliti (Uma, 2006). 
Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi oleh variabel lain (Anwar, 
2013: 50). Variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan. 
3. Variabel mediasi (mediating variable) adalah variabel yang menurut teori 
dapat mempengaruhi fenomena yang diamati, yang mana efek atau 
pengaruhnya harus diinferensi melalui hubungan variabel independen 
dengan fenomena (Jogiyanto, 2011). Adapun variabel mediasi dalam 
penelitian ini adalah affective commitment dan work engagement.  
 
3.7. Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional (operational definition) merupakan sebuah definisi 
yang digunakan untuk mengukur suatu variabel agar dapat dioperasikan 
(Jogiyanto, 2011). Adapun variabel dalam penelitian ini adalah job resources, 
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affective commitment, work engagement, serta kinerja dosen. Yang dapat 
didefinisikan sebagai berikut: 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel Penelitian 
 
No. Variabel Definisi Operasional Variabel Indikator 
1 Job 
resources 
(X1) 
Job resources atau sumber daya 
pekerjaan mengacu pada aspek 
fisik, sosial, organisasi, atau 
pekerjaan yang memungkinkan 
untuk mengurangi tuntutan 
pekerjaan yang berkaitan dengan 
biaya, memiliki fungsi dalam 
pencapaian tujuan kerja, atau 
menstimulasi pertumbuhan 
personal, pembelajaran, dan 
pengembangan ( Bakker et al., 
2007).  
a. Otonomi 
b. Kesempatan 
berkembang 
c. Pemanfaatan 
keterampilan 
d. Dukungan atasan 
e. Umpan balik 
pekerjaan 
 
(Schaufeli, Arnold, & 
Marisa, 2006; Bakker 
et al., 2007) 
2 Work 
Engagement 
(Z1) 
 
Work Engagement adalah suatu 
keadaan atau kondisi mental yang 
positif yang digambarkan atau 
ditunjukkan dengan kesenangan 
kerja yang tinggi (dedikasi), 
sehingga melakukan aktivitas 
atau pekerjaan dengan semangat 
dan penghayatan (Arnorld, 2011). 
a. Semangat 
b. Dedikasi 
c. Penyerapan 
 
(Scaufeli et al. 2002) 
3 Affective 
commitment 
(Z2) 
Komitmen yang didasari oleh 
komponen afektif yakni 
emosional, identifikasi, serta 
keterlibatan anggota organisasi 
pada organisasinya (Meyer J. P. et 
al., 1993). 
a. Perasaan bangga 
terhadap 
organisasi 
b. Kesamaan nilai 
atau tujuan 
c. Keterikatan  
 
(Allen & Meyer 1994) 
4 Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
Kinerja karyawan adalah tingkat 
pencapaian dari setiap pekerjaan 
yang didasarkan pada pemenuhan 
harapan organisasi, peraturan, 
serta persyaratan yang ditetapkan 
(Folorunso, et. al, 2014) 
a. Kualitas 
b. Kuantitas 
c. Ketepatan waktu 
d. Kehadiran 
e. Kerja sama 
 
(Bangun, 2012) 
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3.8.     Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian merupakan alat yang dapat digunakan untuk 
memperoleh, mengolah, serta menginterpretasikan informasi yang diperoleh dari 
responden yang dilakukan dengan menggunakan pola ukur yang sama (Siregar, 
2013). Pengukuran variabel dalam penelitian ini menggunakan skala Agree-
Disagree Scale, yakni skala yang digunakan untuk mengembangkan pernyataan 
guna menghasilkan jawaban sangat tidak setuju hingga sangat setuju dalam 
berbagai rentang nilai (Ferdinand, 2014).  
Adapun rentang nilai yang digunakan dalam skala Agree-Disagree Scale ini 
adalah angka 1 sampai dengan 10. Dengan adanya skor atau skala penilaian dari 
data atau informasi yang diperoleh dalam penelitian melalui penyebaran kuesioner 
yang dilakukan, maka dapat dilakukan analisis lebih lanjut terkait dengan data 
tersebut, dan kemudian dapat ditarik kesimpulannya.   
 
3.9. Teknik Analisis Data 
Dalam penelitian ini menggunakan teknik analisis data dengan analisa 
kuantitatif yakni menggunakan angka-angka atau statistik. Analisis data 
kuantitatif dilakukan dengan pendekatan analisis data PLS (Partial Least Square). 
PLS merupakan pendekatan kuantitatif yang bergeser dari pendekatan SEM 
(Structural Equation Modelling) berbasis kovarian menjadi berbasis varian 
(Ghozali, 2014).  
PLS merupakan analisis persamaan strukturl (SEM) berbasis varian yang 
secara simultan dapat digunakan untuk melakukan pengujian model pengukuran, 
sekaligus pengujian model struktural (Willy & Jogiyanto, 2015: 164). Analisis 
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PLS membantu peneliti mendapatkan nilai dari variabel laten dengan tujuan 
prediksi, namun demikian PLS juga dapat digunakan untuk konfirmasi teori 
(Ghozali, 2014). 
Analisa model struktural, yakni hubungan dependensi (seperti hubungan 
antara variabel bebas dengan variabel terikat jika dalam analisis regresi), yang 
dispesifikasi oleh dua konstruk laten. Dimana dalam hal ini konstruk eksogen 
tidak tergantung pada konstruk lain, sedangkan konstruk endogen dapat 
bergantung atau dipengaruhi oleh konstruk lain (konstruk eksogen atau konstruk 
perantara) (Umi & Jonathan, 2017).  
Parameter estimasi dengan PLS yang dilakukan pada model pengukuran 
serta model struktural dibagi ke dalam tiga katergori (Willy & Jogiyanto, 2015: 
180), yakni: 
1. Weight estimate merupakan parameter estimasi yang digunakan untuk 
menghasilkan skor variabel laten. Dimana weight estimate ini digunakan 
sebagai pengukuran validitas dan reliabilitas. 
2. Path estimate yang mencerminkan bobot konstribusi variasi perubahan 
variabel independen terhadap variabel dependen. Path estimate digunakan 
untuk menghasilkan nilai inner model dan outer model.  
3. Skor rerata (means) dan konstanta regresi untuk variabel laten, yang 
digunakan sebagai parameter, sifat hubungan kausalitas dan rerata nilai 
sampel yang dihasilkan.  
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3.9.1. Model Pengukuran (Outer Model) 
Suatu konsep serta model pengukuran tidak dapat diuji dalam suatu model 
prediksi relasional dan kausal jika belum melewati tahap purifikasi dalam model 
pengukuran. Model pengukuran ini digunakan untuk menguji validitas konstruk 
dan reliabilitas instrumen (Willy & Jogiyanto, 2015: 194). Uji validitas berfungsi 
untuk mengetahui kemampuan instrumen penelitian untuk mengukur apa yang 
seharusnya diukur. Sedangkan uji reliabilitas digunakan untuk mengukur 
konsistensi alat ukur dan dapat juga digunakan untuk mengukur konsistensi 
responden dalam menjawab item pertanyaan yang diberikan (Willy & Jogiyanto, 
2015: 194). 
Validitas konstruk dapat menunjukkan seberapa baik hasil yang diperoleh 
dari penggunaan suatu pengukuran sesuai teori-teori yang digunakan untuk 
mendefinisikan atau menjelaskan suatu konstruk. Validitas konstruk terdiri dari 
validitas konvergen dan validitas diskriminan. Validitas konvergen berhubungan 
dengan prinsip bahwa pengukur-pengukur dari suatu konstruk seharusnya 
berkorelasi tinggi. Sedangkan validitas diskriminan berkaitan dengan prinsip 
bahwa pengukuran-pengukuran konstruk yang berbeda seharusnya tidak 
berkorelasi tinggi (Willy & Jogiyanto, 2015: 195). Adapun parameter dalam uji 
validitas dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
Tabel 3.2 
Tabulasi Parameter Uji Validitas dalam Model Pengukuran PLS 
 
Uji Validitas Parameter 
Konvergen 
1. Faktor loading (lebih dari 0,7) 
2. AVE (lebih dari 0,5) 
3. Communality (lebih dari 0,5) 
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Uji Validitas Parameter 
 
Diskriminan 
1. Akar AVE dan Korelasi variabel laten (Akar AVE 
>korelasi variabel laten) 
2. Cross loading (lebih dari 0,7 dalam satu variabel) 
Sumber: Chin (1995) dalam Willy & Jogiyanto (2015) 
Dari tabel di atas dapat dijelaskan bahwa untuk uji validitas konvergen 
dilakukan dengan menggunakan parameter faktor loading, AVE, serta 
communality. Sedangkan untuk validitas diskriminan dapat dilihat menggunakan 
akar AVE dan korelasi antar variabel laten, serta nilai cross loading.  
Model pengukuran yang kedua yakni uji reliabilitas, yang digunakan untuk 
mengukur konsistensi internal alat ukur. Dimana reliabilitas menunjukkan akurasi, 
konsistensi, serta ketepatan alat ukur dalam melakukan pengukuran (Willy & 
Jogiyanto, 2015: 196). Uji reliabilitas dalam PLS dapat menggunakan dua metode, 
yakni Cronbach’s alpha serta Composite reliability. 
Cronbach’s alpha mengukur batas bawah nilai reliabilitas suatu konstruk, 
sedangkan Composite reliability mengukur nilai sesungguhnya reliabilitas suatu 
konstruk (Chin, dalam Willy & Jogiyanto, 2015). Adapun nilai atau batasan yang 
harus dipenuhi dalam Composite reliability adalah >0,7 meskipun nilai 0,6 masih 
dapat diterima.  
 
3.9.2. Model Struktural (Inner Model) 
Model struktural (inner model) dalam PLS dapat dievaluasi dengan 
menggunakan koefisien determinasi atau R2 untuk konstruk dependen, nilai 
koefisien path atau t-value tiap path untuk uji signifikansi antar konstruk dalam 
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sebuah model struktural (Willy & Jogiyanto, 2015). Nilai R2 digunakan untuk 
mengukur tingkat variasi perubahan variabel independen terhadap variabel 
dependen. Sedangkan nilai koefisien path atau inner model menunjukkan tingkat 
signifikansi dalam pengujian hipotesis.  (Willy & Jogiyanto, 2015:197). 
Pengukuran struktural lainnya adalah dengan melihat predictive relevance 
Q2 yang berfungsi untuk memvalidasi model. Hasil Q2 dikatakan baik jika nilainya 
lebih dari nilai yang menunjukkan variabel laten eksogen baik (sesuai) sebagai 
variabel penjelas yang mampu memprediksi variabel endogennya (Haryono, 2017). 
Penilaian lainnya yakni dengan melihat Goodnes of Fit (GoF), GoF digunakan 
untuk menguji apakah model yang diusulkan memiliki kesesuaian (fit) dengan data 
sampel atau tidak (Edi, 2013). GoF digunakan untuk melakukan validasi terhadap 
model struktural secara keseluruhan (Haryono, 2017: 374). Adapun pengukuran 
model struktural dapat dilihat pada tabel berikut:  
Tabel 3.3 
Pengukuran Model Struktural 
 
Kriteria Deskripsi 
Koefisien Determinasi (R2) Nilai 0,67 (dikategorikan substansial) 
Nilai 0,33 (dikategorikan moderate) 
Nilai 0,19 (dikategorikan lemah) 
Predictive Relevance (Q2) Nilai Q2 > 0 (model memiliki relevansi prediktif) 
Nilai Q2 <0 (model tidak memiliki relevansi prediktif) 
Goodness of Fit (GoF) GoF = √𝐴𝑉𝐸̅̅ ̅̅ ̅̅  𝑥 𝑅²̅̅  ̅ 
GoF small (0,1); GoF medium (0,25); GoF besar (0,38) 
  Sumber: Jonathan &Umi (2015: 23); Haryono (2017).  
 Adapun kriteria penilaian Koefisien Determinasi R2 yakni nilai 0,67 
dikategorikan substansial; 0,33 dikategorikan moderate, dan 0,19 dikategorikan 
lemah. Sedangkan Predictive Relevance (Q2) > 0 dikatakan memiliki relevansi 
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prediktif, dan Q2 < 0 dikatakan tidak memiliki relevansi prediktif. Yang terakhir 
yakni Goodness of Fit (GoF), dengan kriteria penilaian GoF small (0,1); GoF 
medium (0,25); GoF besar (0,38).  
 
3.9.3. Pengujian Hipotesis 
Untuk melakukan pengujian hipotesis maka dasar yang digunakan adalah 
nilai yang terdapat pada output path coefficien. Skor koefisien path ditunjukkan 
oleh nilai T-statistik, harus di atas 1,96 untuk hipotesis dua ekor, dan di atas 1,64 
untuk hipotesis satu ekor, untuk pengujian hipotesis pada alpha 5%. Adapun kriteria 
penerimaan hipotesis adalah jika nilai t-statistic > t-tabel atau bisa juga dengan 
melihat p-value < 0,05 (Willy & Jogiyanto, 2015). 
 
3.9.4. Pengujian Mediasi dengan Sobel Test 
Sobel test merupakan salah satu alat yang digunakan untuk menguji 
pengaruh tidak langsung atau uji hipotesis dengan variabel mediasi (Yanuar & 
Syarifuddin, 2017).  Dimana untuk menguji tingkat signifikansi variabel mediasi, 
perlu menghitung sobel standard error dengan persamaan sebagai berikut: 
 (𝑆𝑎𝑏) = √𝑏
2 .𝑆𝑎
2 + 𝑎2. 𝑆𝑏
2 + 𝑆𝑎
2.𝑆𝑏
2 
Untuk menghitung signifikansi dari variabel mediasi digunakan rumus 
sebagai berikut: 
t = 
𝑎𝑏
𝑆𝑎𝑏
 
Setelah melakukan perhitungan, langkah selanjutnya adalah 
membandingkan nilai t-hitung dengan t-tabel, ketika t-hitung memiliki nilai yang 
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lebih besar jika dibandingkan nilai t-tabel maka dapat disimpulkan terdapat 
pengaruh dari variabel mediasi (Ghozali, 2016).
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1.   Gambaran Umum PDAM Kabupaten Ngawi 
4.1.1. Profil PDAM Kabupaten Ngawi 
Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Ngawi merupakan Badan 
Usaha milik Pemerintah Kabupaten Ngawi yang didirikan berdasarkan 
Peraturan Daerah Nomor 14 Tahun 1980 pada tanggal 11 Desember 1980 
tentang Pendirian Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Daerah Tingkat 
II Ngawi dan telah tercantum dalam lembaran Daerah Kabupaten Tingkat II 
Ngawi tahun 1982 Nomor 9/D pada tanggal 28 Juni 1982.  
Adapun data umum terkait PDAM Kabupaten Ngawi adalah sebagai 
berikut: 
1. Nama PDAM  : PDAM Kabupaten Ngawi 
2. Alamat   : Jalan Jend. S. Parman No. 1 Ngawi 
3. Telepon  : (0351) 749227 
4. Faksimile  : (0351) 747261 
5. Alamat email  : pdamngawi@yahoo.co.id 
6. Website  : - 
7. Visi PDAM  : Terwujudnya Sumber Air yang  
Lestari untuk Kesejahteraan Masyarakat. 
 
4.1.2. Tujuan dan Fungsi PDAM Kabupaten Ngawi 
Tujuan didirikannya Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 
Kabupaten Ngawi adalah turut serta melaksanakan pembangunan daerah, 
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khususnya di bidang penyediaan air minum bagi penduduk dan pengembangan 
ekonomi nasional pada umumnya dalam rangka meningkatkan kesejahteraan 
dan memenuhi kebutuhan rakyat serta ketenagaan kerja dalam upaya menuju 
masyarakat adil dan makmur yang berdasarkan pancasila. 
Adapun lapangan usaha PDAM Kabupaten Ngawi berdasarkan Perda 
tersebut adalah mengusahakan penyediaan dan mendistribusikan air minum 
yang memenuhi syarat-syarat kesehatan bagi masyarakat di Kabupaten Daerah 
Tingkat II Ngawi.  
Tugas pokok PDAM Kabupaten Ngawi menurut Peraturan Bupati 
Ngawi Nomor 13 Tahun 2008 tentang Organisasi dan Tata Kerja PDAM yakni 
melaksanakan penyediaan pelayanan, upaya pengembangan air bersih dan 
mendistribusikan air bersih yang memenuhi syarat-syarat kesehatan bagi 
masyarakat.  
Adapun fungsi dari Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 
Kabupaten Ngawi menurut Peraturan Bupati tersebut adalah sebagai berikut: 
1.        Perencanaan 
Maksudnya perencanaan di sini yakni meliputi semua usaha dan 
kegiatan  yang dilakukan guna mengumpulkan, mengolah, serta menilai data 
dalam rangka penyusunan rencana program dan proyek untuk melaksanakan 
tugas pokok.  
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2.        Pelaksanaan 
Yang di maksud dengan pelaksanaan adalah segala usaha dan kegiatan 
untuk melaksanakan kebijaksanaan sesuai dengan rencana yang telah 
ditetapkan sebelumnya. 
3.        Pembinaan 
Yang dimaksud pembinaan adalah segala usaha serta kegiatan 
penyuluhan ke arah peningkatan pelayanan, perbaikan tata laksana dan 
pemasaran dalam rangka menambah atau meningkatkan jumlah pelanggan. 
4.        Pengawasan 
Arti pengawasan di sini adalah segala usaha dan kegiatan untuk 
melaksanakan tugas pokok sesuai dengan peraturan perundang-undangan yang 
berlaku. 
5. Administrasi 
Yang dimaksud dengan administrasi adalah semua kegiatan 
ketatausahaan baik di bidang umum, kepegawaian, dan pelengkapan. 
6.        Koordinasi  
Koordinasi di sini maksudnya adalah segala usaha dan kegiatan untuk 
mengadakan hubungan dan kerjasama dengan dinas atau instansi lain yang 
bertujuan untuk kelancaran serta peningkatan pelaksanaan tugas.  
 
4.1.3. Struktur Organisasi Perusahaan 
Struktur Organisasi PDAM Kabupaten Ngawi dibentuk berdasarkan 
Keputusan Bupati Ngawi Nomor 1631 Tahun 1993 tanggal 30 November 1993 
tentang Struktur Organisasi dan Tata Kerja PDAM Kabupaten Ngawi Tingkat 
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II Ngawi dan Keputusan Direktur Utama PDAM Nomor 22.2/KPTS/IV/1996 
pada tanggal 1 April 1996 tentang Struktur Organisasi, Uraian Tugas dan Tata 
Kerja Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Daerah Tingkat II Ngawi, 
dengan sususan sebagai berikut: 
1. Dewan Pengawas PDAM 
Dewan Pengawas PDAM ditetapkan berdasarkan Keputusan Bupati 
Ngawi Nomor 188/174/404.033/2017 tanggal 9 Juni 2017 tentang Dewan 
Pengawas Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten Ngawi, untuk masa 
jabatan 3 (tiga) tahun.  
2. Direksi PDAM 
Berdasarkan Keputusan Bupati Ngawi Nomor 188/182/404.012/2012 
tanggal 17 Desember 2012 tentang Pengangkatan Direktur PDAM adalah 
Suratno, BSc untuk masa jabatan empat tahun terhitung sejak 19 Desember 
2012 sampai dengan 18 Desember 2016.  
3. Pegawai  
  Jumlah pegawai Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten 
Ngawi per 31 Desember 2016 sebanyak 314 karyawan.  
 
4.2.     Deskripsi Data Penelitian 
Responden dalam penelitian ini sejumlah 130 orang. Berdasarkan 
penyebaran kuesiner yang dilakukan di PDAM Ngawi, jumlah kuesioner yang 
dikembalikan sebesar 100. Adapun deskripsi responden yang dapat diketahui 
berdasarkan penyebaran keusioner yang dilakukan adalah sebagai berikut: 
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1. Distribusi Frekuensi Berdasarkan Jenis Kelamin Responden 
Berdasarkan data yang diperoleh melalui penyebaran keusioner, 
diperoleh data mengenai karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
sebagai berikut: 
Tabel 4.1 
Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Jumlah Presentase 
1 Laki-Laki 75 75 % 
2 Perempuan 25 25 % 
 Total 100 100 % 
   Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan tabel 4.1 dapat dilihat responden berdasarkan jenis kelamin 
yakni sebanyak 75 responden laki-laki atau sebesar 75 %  laki-laki mewakili 
keseluruhan responden. Sedangkan untuk perempuan sebanyak 25 responden 
atau sebesar 25 % perempuan mewakili keseluruhan dari jumlah responden.  
 
2. Distribusi Frekuensi Berdasarkan Lama Bekerja 
     Berdasarkan penyebaran kuesioner yang dilakukan, diperoleh data 
karakteristik responden berdasarkan lama bekerja di PDAM Kabupaten Ngawi 
dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
Tabel 4.2 
Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
 
No Lama Bekerja Jumlah  Presentase 
1 3 - 7 Tahun 60 60 % 
2 8 - 15 Tahun 34 34 % 
  15 - 30 Tahun 6 6 % 
  Jumlah 100 100% 
  Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
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Berdasarkan tabel 4.2 dapat diketahui lama bekerja responden dalam 
penelitian ini terbagi ke dalam tiga kelompok, yakni bekerja selama 3  7 
tahun sejumlah 60 responden atau 60 % dari keseluruhan responden. 
Kemudian lama bekerja 8  15 tahun dengan jumlah 34 responden atau 34 % 
dari keseluruhan responden. Dan yang terakhir lama bekerja 16-30 tahun 
sejumlah 6 responden atau 6 % dari responden keseluruhan.   
 
3.       Distribusi Frekuensi Berdasarkan Unit Kerja Responden 
Di PDAM Kabupaten Ngawi terbagi ke dalam beberapa unit kerja 
yang mewakili berbagai daerah di Kabupaten Ngawi. Adapun distribusi 
frekuensi responden berdasarkan unit kerja dapat dilihat pada tabel di bawah 
ini: 
Tabel 4.3 
Responden Berdasarkan Unit Kerja 
 
No Unit Jumlah Presentase 
1 Mantingan 10 10 % 
2 Sine 5 5 % 
3 Ngrambe 14 14 % 
4 Jogorogo 19 19 % 
5 Kedunggalar 5 5 % 
6 Kendal 17 17 % 
7 Ngawi 16 16 % 
8 Geneng 4 4 % 
9 Padas 10 10 % 
 Jumlah 100 100 % 
    Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
    Berdasarkan tabel 4.3 dapat diketahui jumlah responden dalam penelitian 
ini berasal dari delapan unit di PDAM Kabupaten Ngawi. Adapun 
pembagiannya adalah dari Unit Mantingan sebanyak 10 responden atau 10 %. 
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Unit Sine sebanyak 5 responden 5 %. Unit Ngrambe sebanyak 14 responden 
atau 14 %. Unit Jogorogo sebanyak 19 responden atau 19 %. Dari Unit 
Kedunggalar sebanyak 5 responden atau 5 %. Unit Kendal sebanyak 17 
responden atau 17 %. Adapun dari Kantor Pusat di Ngawi sebanyak 16 
responden atau 16 %. Kemudian dari Unit Geneng sejumlah 4 responden atau 
sebesar 4 %. Dan terakhir dari Unit Padas sebanyak 10 respoden atau 10 %.  
 
4. Distribusi Frekuensi Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikan dapat dilihat 
pada tabel di bawah ini: 
Tabel 4.4 
 Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
  
No 
Tingkat 
Pendidikan 
Jumlah Presentase 
1 SD 1 1 % 
2 SLTP 4 4 % 
3 SLTA 79 79 % 
4 D1 2 2 % 
5 D3 1 1 % 
6 S1 13 13 % 
  Jumlah 100 100 % 
  Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
 Berdasarkan tabel 4.4 dapat diketahui jumlah responden dalam 
penelitian ini jika didasarkan pada tingkat pendidikannya maka terbagi ke 
dalam enam kelompok, yakni SD sebanyak 1 responden atau 1 %. Kemudian 
tingkat SLTP sebanyak 4 responden atau 4 %. Kemudian tingkat SLTA 
sebagai mayoritas, yakni sebanyak 79 responden atau 79 %. Selanjutnya 
tingkat D1 sebanyak 2 responden atau 2 %. D3 sebanyak 1 responden atau 1 
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%. Dan yang terakhir tingkat pendidikan S1 sejumlah 13 responden atau 13 
% dari jumlah keseluruhan responden.  
 
5.   Distribusi Frekuensi Berdasarkan Divisi (Bagian) Kerja 
Di PDAM Kabupaten Ngawi terbagi dalam beberapa Devisi Kerja atau 
biasa disebut dengan Bagian. Adapun karakteristik responden dalam penelitian 
ini berdasarkan Devisi Kerja adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.5 
Karakteristik Responden Berdasarkan Devisi Kerja 
 
No Devisi Kerja Jumlah Presentase 
1 Produksi 7 7 % 
2 Trandis 57 57 % 
3 Keuangan 21 21 % 
4 Teknik 3 3 % 
5 Penanggung Jawab 3 3 % 
6 Pembukuan 5 5 % 
7 Administrasi 2 2 % 
8 Pemasaran 1 1 % 
9 Penagihan 1 1 % 
  Jumlah 100 100 % 
          Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
 Berdasarkan tabel 4.5 dapat diketahui karakteristik responden berdasarkan 
devisi atau bagian kerja dalam penelitian ini terbagi ke dalam sembilan bagian. 
Bagian Produksi sebanyak 7 responden atau 7 %. Kemudian karyawan bagian 
Trandis sebanyak 57 responden atau 57 %. Selanjutnya bagian keuangan sebanyak 
21 responden atau 21 %. Bagian Teknik sebanyak 3 orang atau 3 %. Bagian 
Penanggung Jawab sebanyak 3 responden atau 3 %. Pembukuan sebanyak 5 
responden atau 5 %. Administrasi sebanyak 2 responden atau 2 %. Dari bagian 
pemasaran 1 responden atau 1 %. Bagian Penagihan sebanyak 1 orang atau 1 %.  
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4.3.   Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.3.1. Model Pengukuran  atau Outer Model 
Analisis data dengan menggunakan PLS terdapat tiga kriteria yang 
digunakan untuk menilai outer model yakni validitas konvergen, validitas 
diskriminan dan Composite Reability. 
Tabel 4.6 
Tabel Outer Loading 
 
Indikator Loading Factor Keterangan 
JOB RESOURCES 
X11 0,740 Valid 
X12 0,802 Valid 
X13 0,804 Valid 
X14 0,873 Valid 
X15 0,780 Valid 
X16 0,764 Valid 
X17 0,839 Valid 
X18 0,883 Valid 
X19 0,880 Valid 
X110 0,879 Valid 
WORK ENGAGEMENT 
Z11 0,834 Valid 
Z12 0,853 Valid 
Z13 0,755 Valid 
Z14 0,910 Valid 
Z15 0,868 Valid 
Z16 0,890 Valid 
Z17 0,858 Valid 
Z18 0,861 Valid 
AFFECTIVE COMMITMENT 
Z21 0,848 Valid 
Z22 0,895 Valid 
Z23 0,845 Valid 
Z24 0,917 Valid 
Z25 0,911 Valid 
Z26 0,836 Valid 
KINERJA KARYAWAN 
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Indikator Loading Factor Keterangan 
Y11 0,918 Valid 
Y12 0,927 Valid 
Y13 0,853 Valid 
Y14 0,894 Valid 
Y15 0,862 Valid 
  Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2019 
Berdasarkan hasil pengolahan data yang dilakukan dengan menggunakan 
SmartPLS dapat dilihat pada tabel 4.6 yang menunjukkan semua loading factor 
memiliki nilai >0,7 sehingga konstruk untuk semua variabel tidak perlu ada yang 
dieliminasi.  
1. Statistika Deskriptif 
Statistita deskriptif digunakan untuk menganalisis data yang didasarkan 
pada hasil jawaban responden terhadap masing-masing indikator pengukur dari 
setiap variabel. Analisis statistika deskriptif dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
Tabel 4.7 
Statistika Deskriptif 
 
 N Minimun Maximun Mean Std. Deviation 
JR 100 3 10 7,541 1,441 
WE 100 3 10 7,871 1,478 
AC 100 3 10 8,086 1,395 
KK 100 4 10 7,870 1,427 
         Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
 Berdasarkan tabel 4.7 dapat diketahui bahwa variabel Job Resources (JR) 
dengan kirasan jawaban 1 sampai dengan 10, nilai minimal 3 dan maksimal 10. 
Dengan mean atau rata-rata sebesar 7,541 dan standar deviasi sebesar 1,441 yang 
menunjukkan adanya penyimpangan sebesar 1,441 dari nilai rata-rata jawaban 
responden terkait dengan variabel Job Resources.  
59 
  
 
 
 Variabel Work Engagement (WE) dengan kisaran jawaban 1 sampai dengan 
10, nilai minimal 3 dan maksimal 10. Dengan mean atau rata-rata sebesar 7,871 dan 
standar deviasi sebesar 1,479 yang menunjukkan adanya penyimpangan sebesar 
1,479 dari nilai rata-rata jawaban responden terkait dengan variabel Work 
Engagement. 
 Variabel Affective Commitment (AC) dengan kirasan jawaban 1 sampai 
dengan 10, nilai minimal 3 dan maksimal 10. Dengan mean atau rata-rata sebesar 
8,086 dan standar deviasi sebesar 1,395 yang menunjukkan adanya penyimpangan 
sebesar 1,395 dari nilai rata-rata jawaban responden terkait dengan variabel 
Affective Commitment.  
 Variabel Kinerja Karyawan (KK) dengan kirasan jawaban 1 sampai dengan 
10, nilai minimal 4 dan maksimal 10. Dengan mean atau rata-rata sebesar 7,870 dan 
standar deviasi sebesar 1,427 yang menunjukkan adanya penyimpangan sebesar 
1,427 dari nilai rata-rata jawaban responden terkait dengan variabel Kinerja 
Karyawan.  
 
2. Validitas Diskriminan 
Validitas diskriminan berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur-
pengukur dari suatu konstruk seharusnya berkorelasi tinggi. Adapun validitas 
diskriminan berdasarkan pengolahan data yang dilakukan, dapat dilihat pada tabel 
di bawah ini: 
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Tabel 4.8 
Tabel Validitas Diskriminan (Cross Loading) 
 
 AC JR KK WE 
X11 0,505 0,740 0,596 0,720 
X12 0,551 0,802 0,651 0,733 
X13 0,527 0,804 0,559 0,582 
X14 0,679 0,873 0,635 0,723 
X15 0,631 0,780 0,613 0,745 
X16 0,558 0,764 0,567 0,687 
X17 0,629 0,839 0,660 0,659 
X18 0,651 0,883 0,638 0,718 
X19 0,707 0,880 0,709 0,734 
X110 0,709 0,879 0,711 0,738 
Y11 0,823 0,735 0,918 0,816 
Y12 0,795 0,712 0,927 0,822 
Y13 0,752 0,616 0,853 0,663 
Y14 0,751 0,702 0,894 0,805 
Y15 0,726 0,661 0,862 0,787 
Z11 0,760 0,756 0,753 0,834 
Z12 0,629 0,744 0,690 0,853 
Z13 0,557 0,638 0,560 0,755 
Z14 0,761 0,804 0,808 0,910 
Z15 0,693 0,726 0,695 0,868 
Z16 0,829 0,726 0,832 0,890 
Z17 0,817 0,709 0,835 0,858 
Z18 0,726 0,733 0,768 0,861 
Z21 0,848 0,641 0,726 0,782 
Z22 0,895 0,720 0,793 0,829 
Z23 0,845 0,653 0,715 0,689 
Z24 0,917 0,700 0,797 0,746 
Z25 0,911 0,649 0,762 0,729 
Z26 0,836 0,565 0,741 0,686 
   Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2019 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui nilai beberapa nilai cross loading 
dari setiap indikator dari masing-masing variabel laten masih memiliki loading 
factor yang lebih besar dibanding nilai loading jika dihubungkan dengan variabel 
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laten lainnya. Hal ini berarti bahwa setiap variabel laten memiliki validitas 
diskriminan yang baik.  
 
3. Mengevaluasi Reliability dan Avarage Variance Extracted (AVE) 
Kriteria penilaian reliabilitas dapat dilihat dengan menggunakan nilai 
Avarage Variance Extracted (AVE) dari masing-masing konstruk. Konstruk dapat 
dikatakan memiliki nilai Composite Reliability dan AVE yang baik ketika 
memiliki nilai >0,7 dan dikatakan memuaskan ketika memiliki nilai >0,8. 
Sedangkan batas nilai AVE minimal 0,5 (Haryono, 2017: 373). Adapun nilai 
Composite Reliability dan Avarage Variance Extracted (AVE) dapat dilihat pada 
tabel yang disajikan di bawah ini: 
Tabel 4.9 
Composite Reliability dan Avarage Variance Extracted (AVE) 
 
 
Cronbach's 
Alpha 
Composite 
Reliability AVE 
AC 0,939 0,952 0,768 
JR 0,946 0,954 0,675 
KK 0,937 0,952 0,800 
WE 0,947 0,956 0,731 
         Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2019 
 Berdasarkan tabel 4.8 dapat diketahui  bahwa semua konstruk telah 
memenuhi kriteria reliabilitas. Hal tersebut dapat dilihat dari keseluruhan nilai 
Cronbach’s Alpha  yakni 0,6; Composite Reliability >0,8; serta nilai AVE dari 
seluruh konstruk yakni lebih dari 0,5.  
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4.3.2. Menilai Pengukuran Struktural atau Inner Model 
Dalam melakukan pengukuran stuktural atau inner model dapat dilakukan 
dengan cara menggunakan nilai R Square, Predictive Relevance (Q2), serta 
Goodness of Fit (GoF). 
Gambar 4.1 
Pengukuran Struktural (Inner Model) 
 
 
    Sumber: Data yang diolah dengan PLS, 2019 
 
Dalam melakukan pengukuran struktural atau inner model dalam PLS maka 
langkah pertama adalah melihat nilai R Square, adapun nilai R Square yang 
diperoleh berdasarkan pengolahan data yang dilakukan adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4.10 
Nilai R Square 
 
Variabel R Square 
AC 0,726 
KK 0,818 
WE 0,730 
         Sumber: Pengolahan data dengan PLS, 2019 
 Dalam penelitian ini menggunakan tiga variabel yang dipengaruhi oleh 
variabel lainnya, yakni variabel Affective Commitment yang dipengaruhi oleh Job 
Resources dan Work Engagement. Kemudian variabel variabel Work Engagement 
yang dipengaruhi oleh Job Resources. Serta variabel Kinerja Karyawan yang 
dipengaruhi oleh Job Resources, Work Engagement, dan Affective Commitment.  
 Adapun nilai R Square berdasarkan tabel 4.10 yakni variabel Affective 
Commitment sebesar 0,726 kemudian variabel Kinerja Karyawan adalah sebesar 
0,818 serta yang terakhir yakni variabel Work Engagement sebesar 0,730. Hal ini 
menununjukkan bahwa 72,6 % variabel Affective Commitment dipengaruhi oleh 
Job Resources dan Work Engagement. Sedangkan 81,8 % variabel Kinerja 
Karyawan dipengaruh oleh Job Resources, Work Engagement, dan Affective 
Commitment. Kemudian 73 % variabel Work Engagement dipengaruhi oleh Job 
Resources.  
 Dalam pengukuran struktural atau inner model dapat dilihat dengan 
menggunakan nilai Q Square atau Predective Relevance, adapaun rumus yang 
digunakan untuk menghitung nilai Q Square adalah sebagai berikut: 
 Q2  = 1  (1  R2) (1  R22) (1  R32) 
 Q2  = 1  (1  0,7262) (1  0,8182) (1  0,7302) 
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 Q2  = 1  (1  0,527) (1  0,669) (1  0,533) 
 Q2  = 1  (0,473) (0,331) (0,467) 
 Q2  = 1  0,073 
 Q2  = 0,927 
 Berdasarkan perhitungan dengan rumus di atas diperoleh nilai Q Square 
sebesar 0,927 yakni lebih besar dari nol (0) hal tersebut menunjukkan model 
memiliki Predective Relevance.  
 Langkah terakhir yang digunakan dalam pengukuran struktural atau inner 
model yakni dengan menghitung nilai Goodness of Fit (GoF). Adapun rumus yang 
digunakan untuk menghitung nilai GoF adalah sebagai berikut: 
 GoF = √𝐴𝑉𝐸̅̅ ̅̅ ̅̅  𝑥 𝑅²̅̅  ̅
 GoF = √0,758 𝑥 0,743 
 GoF = √0,563 
 GoF = 0,750 
 Berdasarkan perhitungan di atas dapat diketahui nilai GoF yakni sebesar 
0,750 termasuk ke dalam katergori GoF besar, hal tersebut berdasarkan kriteria 
penilain GoF yakni GoF small (0,1); GoF medium (0,25); GoF besar (0,38). 
Berdasarkan berbagai penghitungan yang dilakukan, yakni R Square, Predictive 
Relevance (Q2), serta Goodness of Fit (GoF) dapat diketahui bahwa model yang 
dibuat sudah robust, sehingga pengujian hipotesis dapat dilakukan. 
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4.3.3. Pengujian Hipotesis 
Pengujian hipotesis dilakukan untuk mengetahui signifikansi parameter 
yang diestimasi, hal ini berguna untuk mengetahui hubungan antara variabel-
variabel yang digunakan dalam penelitian. Adapun dasar yang digunakan dalam 
melakukan pengujian hipotesis adalalah nilai yang terdapat pada result for inner 
weight yang terdapat pada tabel di bawah ini: 
Tabel 4.11 
Result For Inner Weight 
 
  
Sampel 
Asli (O) 
Sampel Mean 
(M) 
Standar 
Deviasi 
(STDEV) 
T-Statistik P Values 
AC  KK 0,429 0,421 0,099 4,330 0,000 
JR  AC 0,081 0,087 0,149 0,546 0,585 
JR  WE 0,855 0,857 0,031 27,371 0,000 
WE  AC 0,781 0,775 0,127 6,141 0,000 
WE  KK 0,511 0,518 0,098 5,234 0,000 
Sumber: Data yang diolah dengan PLS, 2019 
 Melakukan pengujian hipotesis dengan menggunakan PLS dilakukan 
dengan simulasi dari setiap hubungan antar variabel. Langkah yang dilakukan yakni 
dengan melakukan bootstrap terhadap sampel penelitian. Nilai yang digunakan 
dalam pengujian hipotesis adalah nilai T-Statistik atau P Values.  Adapun kriteria 
penerimaan hipotesis adalah nilai t-statistic > t-tabel atau bisa juga dengan melihat 
p-value < 0,05 (Willy & Jogiyanto, 2015). Adapun hasil pengujian hipotetsis 
dengan menggunakan bootstrap adalah sebagai berikut: 
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1. Pengujian Hipotesis 1 (Job Resources berpengaruh Terhadap Affective 
Commitment) 
Pengujian hipotesis pertama yakni hubungan antara variabel Job Resources 
(JR) dengan Affective Commitment (AC), dimana nilai koefisien jalur sebesar 0,081 
dan nilai t hitung sebesar 0,546. Nilai t hitung tersebut lebih kecil dari t tabel (1,96) 
sehingga Job Resources (JR) tidak berpengaruh signifikan terhadap Affective 
Commitment. Hasil ini berarti tidak sesuai dengan hipotesis pertama yakni Job 
Resources (JR) memiliki pengaruh terhadap Affective Commitment (AC), sehingga 
hipotetsis 1 ditolak.  
 
2. Pengujian Hipotesis 2 (Job Resources berpengaruh Terhadap Work 
Engagement) 
Pengujian hipotesis kedua yakni hubungan antara variabel Job Resources 
(JR) dengan Work Engagement (WE), dimana nilai koefisien jalur sebesar 0,855 
dan nilai t hitung sebesar 27,371. Nilai t hitung tersebut lebih besar dari t tabel 
(1,96) sehingga Job Resources (JR) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
Work Engagement (WE). Hasil ini berarti sesuai dengan hipotesis kedua yakni Job 
Resources (JR) memiliki pengaruh terhadap Work Engagement (WE), sehingga 
hipotetsis 2 diterima. 
 
3. Pengujian Hipotesis3 (Work Engagement berpengaruh Terhadap 
Affective Commitment) 
Pengujian hipotesis ketiga yakni hubungan antara variabel Work 
Engagement (WE) dengan Affective Commitment (AC), dimana nilai koefisien jalur 
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sebesar 0,781 dan nilai t hitung sebesar 6,141. Nilai t hitung tersebut lebih besar 
dari t tabel (1,96) sehingga Work Engagement (WE) memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap Affective Commitment (AC). Hasil ini berarti sesuai dengan 
hipotesis ketiga yakni Work Engagement (WE) memiliki pengaruh terhadap 
Affective Commitment (AC), sehingga hipotetsis 3 diterima. 
 
4. Pengujian Hipotesis 4 (Work Engagement berpengaruh Terhadap 
Kinerja Karyawan) 
Pengujian hipotesis keempat yakni hubungan antara variabel Work 
Engagement (WE) dengan Kinerja Karyawan (KK), dimana nilai koefisien jalur 
sebesar 0,511 dan nilai t hitung sebesar 5,234. Nilai t hitung tersebut lebih besar 
dari t tabel (1,96) sehingga Work Engagement (WE) memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan (KK). Hasil ini berarti sesuai dengan 
hipotesis keempat yakni Work Engagement (WE) memiliki pengaruh terhadap 
Affective Commitment (AC), sehingga hipotetsis 4 diterima. 
 
5. Pengujian Hipotesis 5 (Affective Commitment berpengaruh Terhadap 
Kinerja Karyawan) 
Pengujian hipotesis kelima yakni hubungan antara variabel Affective 
Commitment (AC) dengan Kinerja Karyawan (KK), dimana nilai koefisien jalur 
sebesar 0,429 dan nilai t hitung sebesar 4,330. Nilai t hitung tersebut lebih besar 
dari t tabel (1,96) sehingga Affective Commitment (AC) memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan (KK). Hasil ini berarti sesuai dengan 
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hipotesis kelima yakni Affective Commitment (AC) memiliki pengaruh terhadap 
Kinerja Karyawan (KK), sehingga hipotetsis 5 diterima. 
 
6. Pengujian Hipotesis 6 (Job Resources berpengaruh Terhadap Affective 
Commitment dengan Work Engagement sebagai variabel mediasi) 
Pengujian hipotesis keenam yakni pengaruh Job Resources terhadap 
Affective Commitment dengan Work Engagement sebagai variabel mediasi 
dilakukan dengan menggunakan rumus sobel. Untuk melakukan uji sobel tes, 
diperlukan nilai koefisien dan juga nilai standar eror untuk hubungan variabel Job 
Resources terhadap Work Engagement dan juga pengaruh variabel Work 
Engagement terhadap Affective Commitment. Adapun nilainya adalah sebagai 
berikut: 
P1: 0,855  Se1: 0,031 
P2: 0,781  Se2: 0,127 
Besarnya koefisien pengaruh tidak langsung Work Engagement terhadap 
Affective Commitment merupakan hasil perkalian dari pengaruh variabel Job 
Resources terhadap Work Engagement dan pengaruh Work Engagement terhadap 
Affective Commitment, sehingga diperoleh hasil sebagai berikut:  
P12 = P1.P2 
P12 = (0,855)(0,781) 
P12 = 0,668 
Besarnya standar eror Job Resources terhadap Affective Commitment 
merupakan hasil perkalian antara pengaruh variabel Job Resources terhadap Work 
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Engagement dan pengaruh Work Engagement terhadap Affective Commitment, 
sehingga diperoleh hasil sebagai berikut:  
 𝑆12  = √𝑃1
2.𝑆𝑒22 + 𝑃22. 𝑆𝑒12 + 𝑆𝑒12. 𝑆𝑒22 
  = √0,8552. 0,1272 +  0,7812. 0,0312 + 0,0312. 0,1272 
  = √0,7310 .0,0161 +  0,6099 .0,0009 +  0,0009 .0,0161 
  = √0,01179 +  0,00058 +  0,00001 
  = √0,01239 
  = 0,1113 
 Dengan demikian uji t diperoleh hasil sebagai berikut: 
 t = 
𝑃12
𝑆12
 
 t = 
0,668
0,1113
 
 t = 6,001 
Dari hasil perhitungan di atas diperoleh t hitung sebesar 6,001 dimana nilai 
tersebut lebih besar dari 1,96 yang berarti bahwa mediasi tersebut signifikan. 
Dengan demikian variabel Work Engagament memediasi hubungan variabel Job 
Resources terhadap Affective Commitment. Hasil ini sesuai dengan hipotesis 
keenam yakni Job Resources berpengaruh pada Affective Commitment dengan 
Work Engagement sebagai variabel mediasi, sehingga H6 dalam penelitian ini 
diterima.   
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7. Pengujian Hipotesis 7 (Job Resources berpengaruh Terhadap Kinerja 
Karyawan dengan Affective Commitment sebagai variabel mediasi) 
Pengujian hipotesis ketujuh yakni pengaruh Job Resources terhadap Kinerja 
Karyawan dengan Affective Commitment sebagai variabel mediasi dilakukan 
dengan menggunakan rumus sobel. Untuk melakukan uji sobel tes, diperlukan nilai 
koefisien dan juga nilai standar eror untuk hubungan variabel Job Resources 
terhadap Affective Commitment dan juga pengaruh variabel Affective Commitment 
terhadap Kinerja Karyawan. Adapun nilainya adalah sebagai berikut: 
P1: 0,081  Se1: 0,149 
P2: 0,429  Se2: 0,099 
Besarnya koefisien pengaruh tidak langsung Affective Commitment terhadap 
Kinerja Karyawan merupakan hasil perkalian dari pengaruh variabel Job Resources 
terhadap Affective Commitment dan pengaruh Affective Commitment terhadap 
Kinerja Karyawan, sehingga diperoleh hasil sebagai berikut:  
P12 = P1.P2 
P12 = (0,081)(0,429) 
P12 = 0,035 
Besarnya standar eror Job Resources terhadap Kinerja Karyawan 
merupakan hasil perkalian antara pengaruh variabel Job Resources terhadap 
Affective Commitment dan pengaruh Affective Commitment terhadap Kinerja 
Karyawan, sehingga diperoleh hasil sebagai berikut:  
 𝑆12  = √𝑃1
2.𝑆𝑒22 + 𝑃22. 𝑆𝑒12 + 𝑆𝑒12. 𝑆𝑒22 
  = √0,0812. 0,0992 +  0,4292. 0,1492 + 0,1492.  0,0992 
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  = √0,0065 .0,0098 +  0,1840 .0,0222 +  0,0098 .  0,0222 
  = √0,000064 +  0,004085 +  0,002175 
  = √0,004367 
  = 0,066 
 Dengan demikian uji t diperoleh hasil sebagai berikut: 
 t = 
𝑃12
𝑆12
 
 t = 
0,035
0,066
 
 t = 0,530 
Dari hasil perhitungan di atas diperoleh t hitung sebesar 0,530 dimana nilai 
tersebut kurang dari 1,96 yang berarti bahwa mediasi tidak signifikan. Dengan 
demikian variabel Affective Commitment tidak mampu memediasi hubungan Job 
Resources terhadap Kinerja Karyawan. Hasil ini tidak sesuai dengan hipotesis 
ketujuh yakni Job Resources berpengaruh pada Kinerja Karyawan dengan Affective 
Commitment sebagai variabel mediasi, sehingga H7 dalam penelitian ini ditolak.  
8. Pengujian Hipotesis 8 (Job Resources berpengaruh Terhadap Kinerja 
Karyawan dengan Work Engagement sebagai variabel mediasi) 
Pengujian hipotesis kedelapan yakni pengaruh Job Resources terhadap 
Kinerja Karyawan dengan Work Engagement sebagai variabel mediasi dilakukan 
dengan menggunakan rumus sobel. Untuk melakukan uji sobel tes, diperlukan nilai 
koefisien dan juga nilai standar eror untuk hubungan variabel Job Resources 
terhadap Work Engagement dan juga pengaruh variabel Work Engagement terhadap 
Kinerja Karyawan. Adapun nilainya adalah sebagai berikut: 
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P1: 0,855  Se1: 0,031 
P2: 0,511  Se2: 0,098 
Besarnya koefisien pengaruh tidak langsung Work Engagement terhadap 
Kinerja Karyawan merupakan hasil perkalian dari pengaruh Job Resources 
terhadap Work Engagement dan pengaruh Work Engagement terhadap Kinerja 
Karayawan, sehingga diperoleh hasil sebagai berikut:  
P12 = P1.P2 
P12 = (0,855)(0,511) 
P12 = 0,437 
Besarnya standar eror Work Engagement terhadap Kinerja Karyawan 
merupakan hasil perkalian antara pengaruh variabel Job Resources terhadap Work 
Engagement dan pengaruh Work Engagement terhadap Kinerja Karyawan, 
sehingga diperoleh hasil sebagai berikut:  
 𝑆12  = √𝑃1
2.𝑆𝑒22 + 𝑃22. 𝑆𝑒12 + 𝑆𝑒12. 𝑆𝑒22 
  = √0,8552. 0,0982 +  0,5112. 0,0312 + 0,0312.  0,0982 
  = √0,7310 .0,0096 +  0,2611 .0,0009 +  0,0009 .0,0096 
  = √0,007020 +  0,000009 +  0,000250 
  = √0,007280 
  = 0,085 
 Dengan demikian uji t diperoleh hasil sebagai berikut: 
 t = 
𝑃12
𝑆12
 
 t = 
0,437
0,085
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 t = 5,247 
Dari hasil perhitungan di atas diperoleh t hitung sebesar 5,247 dimana nilai 
tersebut lebih besar dari 1,96 yang berarti bahwa mediasi tersebut signifikan. 
Dengan demikian variabel Work Engagement memediasi hubungan variabel Job 
Resources terhadap Kinerja Karyawan. Hasil ini sesuai dengan hipotesis kedelapan 
yakni Job Resources berpengaruh pada Kinerja Karyawan dengan Work 
Engagement sebagai variabel mediasi, sehingga H8 dalam penelitian ini diterima.  
9. Pengujian Hipotesis 9 (Work Engagement berpengaruh Terhadap 
Kinerja Karyawan dengan Affective Commitment sebagai variabel 
mediasi) 
Pengujian hipotesis ketujuh yakni pengaruh Work Engagement terhadap 
Kinerja Karyawan dengan Affective Commitment sebagai variabel mediasi 
dilakukan dengan menggunakan rumus sobel. Untuk melakukan uji sobel tes, 
diperlukan nilai koefisien dan juga nilai standar eror untuk hubungan variabel Work 
Engagement terhadap Affective Commitment dan juga pengaruh variabel Affective 
Commitment terhadap Kinerja Karyawan. Adapun nilainya adalah sebagai berikut: 
P1: 0,781  Se1: 0,127 
P2: 0,429  Se2: 0,099 
Besarnya koefisien pengaruh tidak langsung Affective Commitment terhadap 
Kinerja Karyawan merupakan hasil perkalian dari pengaruh variabel Work 
Engagement terhadap Affective Commitment dan pengaruh Affective Commitment 
terhadap Kinerja Karyawan, sehingga diperoleh hasil sebagai berikut:  
P12 = P1.P2 
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P12 = (0,781)(0,429) 
P12 = 0,335 
Besarnya standar eror Affective Commitment terhadap Kinerja Karyawan 
merupakan hasil perkalian antara pengaruh variabel Work Engagement terhadap 
Affective Commitment dan pengaruh Affective Commitment terhadap Kinerja 
Karyawan, sehingga diperoleh hasil sebagai berikut:  
 𝑆12  = √𝑃1
2.𝑆𝑒22 + 𝑃22. 𝑆𝑒12 + 𝑆𝑒12. 𝑆𝑒22 
  = √0,7812. 0,0992 +  0,4292. 0,1272 + 0,1272. 0,0992 
  = √0,6099 .0,0098 +  0,1840 .0,0161 + 0,0161 .  0,0098 
  = √0,00597 +  0,00296 + 0,00058 
  = √0,00910 
  = 0,095 
 Dengan demikian uji t diperoleh hasil sebagai berikut: 
 t = 
𝑃12
𝑆12
 
 t = 
0,335
0,095
 
 t = 3,526 
Dari hasil perhitungan di atas diperoleh t hitung sebesar 3,526 dimana nilai 
tersebut lebih besar dari 1,96 yang berarti bahwa mediasi tersebut signifikan. 
Dengan demikian Affective Commitment memediasi hubungan Work Engagement 
terhadap Kinerja Karyawan. Hasil ini sesuai dengan hipotesis kesembilan yakni 
Work Engagement berpengaruh pada Kinerja Karyawan dengan Affective 
Commitment sebagai variabel mediasi, sehingga H9 dalam penelitian ini diterima.  
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4.4. Pembahasan Hasil Analisis Data 
4.4.1. Pengaruh Job Resources terhadap Affective Commitment  
Berdasarkan hasil perhitungan statistik, dapat disimpulkan bahwa Job 
Resources tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Affective Commitment 
secara langsung. Hal ini dapat dilihat dari nilai t-statistik  yakni 0,546 dimana nilai 
tersebut kurang dari dari 1,96. Dengan demikian H1 dalam penelitian ini ditolak. 
Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian yang dilakukan Abdul & Shire 
(2017) yang mengatakan Job Resources berpengaruh signifikan terhadap Affective 
Commitment. Namun hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Oudrey & 
Hartisaji (2018) yang menyatakan bahwa Job Resources tidak berpengaruh 
signifikan terhadap affective commitment. 
Job Resources atau sumber daya pekerjaan merujuk pada aspek fisik, sosial, 
psikologis, atau organisasional dari pekerjaan yang dapat mengurangi tuntutan 
pekerjaan, mempengaruhi pencapaian serta mendorong pengembangan. Job 
Resources seperti pemanfaatan keterampilan, kesempatan untuk berkembang, 
otonomi, memiliki peran penting sebagai motivasi bagi karyawan karena hal 
tersebut dapat mendorong pembelajaran serta pengembangan karyawan. Kemudian 
dukungan atasan serta umpan balik kinerja yang diberikan dapat menjadi motivasi 
eksternal bagi karyawan. 
Berdasarkan hasil penelitian tersebut dapat dijelaskan bahwa Affective 
Commitment tidak dapat terbentuk hanya melalui dukungan atasan, kesempatan 
berkembang,  dan umpan balik kinerja. Dalam penelitian ini menunjukkan Job 
Resources yang ada di PDAM Kabupaten Ngawi tidak dapat  mempengaruhi tinggi 
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rendahnya Affective Commitment pada karyawan di PDAM Kabupaten Ngawi 
secara langsung. 
 
4.4.2. Pengaruh Job Resources terhadap Work Engagement 
Berdasarkan hasil perhitungan statistik yang telah dilakukan dapat 
disimpulkan bahwa Job Resources memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 
terhadap Work Engagement. Hal ini dapat dilihat dari nila t-statistik yakni sebesar 
27,371 dimana nilai tersebut lebih besar dari 1,96. Dengan demikian H2 dalam 
penelitian ini diterima. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Mustafa & Cankir (2015) serta penelitian Deviyanti dan Agus (2015) yang 
meneliti tentang pengaruh Job Resources terhadap Work Engagement. 
Ketika lingkungan kerja memiliki sumber daya yang cukup maka akan 
mendorong kesediaan karyawan untuk mendedikasikan usahanya dalam 
melaksanakan pekerjaan, sehingga dapat meningkatkan Work Engagemenet. Ketika 
karyawan diberikan otonomi yang cukup maka karyawan akan lebih cepat dalam 
mengatasi permasalahan yang dihadapi, kemudian kesempatan berkembang yang 
diberikan kepada karyawan dapat mendorong karyawan untuk menjadi lebih baik 
dalam menghadapi berbagai persoalan kerja. Sehingga ketika karyawan memiliki 
kesempatan untuk berkembang, hal tersebut akan mendorong terciptanya Work 
Engagement yang tinggi.  
Penelitian ini menunjukkan bahwa ketika banyak Job Resources atau 
sumber daya pekerjaan yang tersedia hal tersebut akan membuat karyawan merasa 
lebih terikat dengan pekerjaannya. Sehingga ketika sumber daya pekerjaan seperti 
otonomi, kesempatan untuk berkembang, pemanfaatan keterampilan, dukungan 
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atasan serta umpan balik pekerjaan tersedia dengan baik, maka hal tersebut  dapat 
meningkatkan keterikatan kerja karyawan di PDAM Kabupaten Ngawi.  
 
4.4.3. Pengaruh Work Engagement terhadap Affective Commitment 
Berdasarkan perhitungan statistik yang dilakukan, diperoleh kesimpulan 
bahwa Work Engagement memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap 
Affective Commitment. Hal ini dapat dilihat dari hasil nilai t-statistik yang 
menunjukkan angka 6,141 yakni lebih besar dari 1,96. Dengan demikian H3 dalam 
penelitian ini diterima. Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang telah 
dilakukan oleh Rashaa et al. (2015); Albrecht & Marty (2017); serta Oudrey & 
Hartisaji (2018) yang meneliti tentang pengaruh Work Engagement terhadap 
Affective Commitment.  
Work Engagement merupakan kondisi mental yang positif yang memuaskan 
terkait dengan pekerjaan, sehingga ketika karyawan memiliki Work Engagement 
mereka akan bekerja dengan disertai semangat, dedikasi, serta pengahayatan. Work 
Engagement merupakan salah satu faktor yang memiliki peran penting terkait 
dengan hubungan individu dengan organisasi. Jadi ketika karyawan di PDAM 
Kabupaten Ngawi memiliki Work Engagement yang tinggi hal tersebut akan 
meningkatkan Affective Commitment.   
 
4.4.4. Pengaruh Work Engagement terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan perhitungan statistik yang dilakukan, dapat disimpulakn bahwa 
Work Engagement memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan. Hal tersebut dapat dilihat dari nilai t-statistik sebesar 5,234 yakni lebih 
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besar dari angka 1,96. Sehingga H4 dalam penelitian ini diterima. Hasil penelitian 
ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Astuti et al. (2016) dan Arifin 
(2014) yang meneliti tentang pengaruh Work Engagement terhadap Kinerja 
Karyawan. 
Karyawan yang memiliki Work Engagement yang tinggi cenderung lebih 
kreatif, produktif, serta mau bekerja ekstra. Hal ini ditunjukkan dengan adanya 
semangat dan energi yang tinggi dalam melakukan pekerjaan, memiliki ketekutan, 
serta dedikasi yang tinggi. Karyawan yang memiliki Work Engagement bersedia 
mencurahkan energinya untuk bekerja, kemudian ia memiliki ketekunan dalam 
bekerja, merasa antusias, tertantang, serta mampu fokus dan berkonsentrasi dalam 
melakukan pekerjaannya. Sehingga semakin tinggi Work Engegement yang dimiliki 
maka kinerjanya akan semakin tinggi atau semakin baik. 
Keberhasilan perusahaan dalam meningkatkan dalam mempertahakan Work 
Engagement akan berbanding lurus dengan keberhasilan organisasi. Sehingga 
ketika karyawan PDAM Kabupaten Ngawi memiliki Work Engagement yang tinggi 
hal tersebut dapat meningkatkan Kinerja Karyawan PDAM Kabupaten Ngawi, 
yang pada akhirnya akan mendorong tercapainya tujuan dari PDAM Kabupaten 
Ngawi.  
 
4.4.5. Pengaruh Work Engagement terhadap Kinerja Karyawan 
Menurut perhitungan statistik yang telah dilakukan, didapatkan hasil bahwa 
Affective Commitment memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan. Hal ini dibuktikan dari nilai t-statistik yang menunjukkan angka 4,330 
dimana angka tersebut lebih besar 1,96. Sehingga H5 dalam penelitian ini diterima. 
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Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Salim & Noor 
(2017); Roberto (2017); serta Adnan (2015) yang meneliti mengenai pengaruh 
Affective Commitment terhadap Kinerja Karyawan.  
Affective Commitment menciptakan kekuatan individu yang ditunjukkan 
dengan kecenderungan untuk tetap bekerja dalam organisasi karena merasa senang, 
menikmati dan sejalan dengan organisasi yang bersangkutan. Ketika karyawan 
PDAM Kabupaten Ngawi memiliki Affective Commitment yang tinggi maka hal 
tersebut dapat meningkatkan Kinerja Karyawan di PDAM Kabupaten Ngawi yang 
pada akhirnya akan mendorong tercapainya tujuan dari PDAM Kabupaten Ngawi.  
Affective Commitment dari karyawan dapat meningkatkan Kinerja 
Karyawan dikarenakan dengan adanya komitmen tersebut karyawan akan memiliki 
ikatan secara emosional terhadap organisasinya, yang pada akhirnya karyawan 
bersedia terlibat secara langsung serta memiliki rasa peduli dengan kegiatan dan 
tujuan PDAM Kabupaten Ngawi. 
 
4.4.6. Pengaruh Job Resources Terhadap Affective Commitment dengan Work 
Engagement sebagai Variabel Mediasi 
 Berdasarkan perhitungan statistik yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa 
Job Resources memiliki pengaruh terhadap  Affective Commitment dengan Work 
Engagement sebagai variabel mediasi. Hal ini dapat dibuktikan dari hasil 
perhitungan sobel test yakni sebesar 6,001 dimana nilai tersebut lebih besar dari 
1,96. Dengan demikian H6 dalam penelitian ini diterima. Hasil penelitian ini sesuai 
dengan penelitian yang dilakukan Albrecht & Marty (2017) dan Oudrey & Hartisaji 
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(2018) yang menyatakan bahwa Work Engagement memediasi hubungan Job 
Resources terhadap Affective Commitment.  
Dari hasil tersebut dapat dijelaskan pengaruh tidak langsung variabel Job 
Resources terhadap Affective Commitment melalui Work Engagement. Hal ini 
berarti Affective Commitment dari karyawan di PDAM Kabupaten Ngawi tidak bisa 
dibangun hanya dengan dukungan organisasi, dukungan atasan, umpan balik 
kinerja, kesempatan berkembang, akan tetapi lebih dari itu, untuk membangun 
komitmen dalam diri karyawan diperlukan semangat dan rasa antusias dengan 
pekerjaannya.  
Sehingga ketika PDAM Kabupaten Ngawi menginginkan karyawan 
memiliki Affective Commitment yang tinggi terhadap perusahaan, maka PDAM 
Kabupaten Ngawi perlu menciptakan Work Engagement yang tinggi dari para 
karyawannya, dengan melakukan berbagai upaya seperti memberikan dukungan, 
memanfaatkan keterampilan yang dimiliki karyawan dan juga memberikan 
kesempatan berkembang. 
 Hal tersebut akan mendorong terciptanya Work Engagement dari karyawan 
di PDAM Kabupaten Ngawi, ketika karyawan memiliki Work Engagement maka 
karyawan tersebut akan merasa senang dengan pekerjaannya, memiliki semangat 
dalam melakukan pekerjaannya, memiliki rasa antusias, sehingga ketika karyawan 
sudah memiliki sikap yang positif terhadap pekerjaannya hal tersebut dapat 
membentuk keinginan yang kuat dalam dirinya untuk bertahan dalam 
organisasinya, sehingga pada akhirnya akan tercipta Affective Commitment bagi 
karyawan di PDAM Kabupaten Ngawi.  
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4.4.7. Pengaruh Job Resources Terhadap Kinerja Karyawan dengan Affective 
Commitment sebagai Variabel Mediasi 
Berdasarkan perhitungan statistik yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa 
Affective Commitment tidak mampu memediasi hubungan Job Resources terhadap 
Kinerja Karyawan. Hal ini dapat dilihat dari hasil perhitungan sobel test yakni 
sebesar 0,530 dimana nilai tersebut kurang dari 1,96. Dengan demikian H7 dalam 
penelitian ini ditolak. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan 
Oudrey & Hartisaji (2018) yang mengatakan bahwa Job Resources tidak mampu 
meningkatkan Affective Commitment. 
Dari hasil tersebut dapat dijelaskan bahwa variabel Job Resources tidak 
memiki pengaruh yang signifikan terhadap Affective Commitment. Sehingga ketika 
PDAM Kabupaten Ngawi menyediakan berbagai sumber daya pekerjaan, hal 
tersebut tidak dapat mendorong terciptanya Affective Commitment dari karyawan di 
PDAM Kabupaten Ngawi, sehingga tidak berpengaruh terhadap kinerja di 
dalamnya.  
 Job Resources yang disediakan di PDAM Kabupaten Ngawi tidak bisa 
meningkatan Affective Commitment dari karyawan di PDAM Kabupaten Ngawi. 
Hal ini berarti dukungan atasan, kesempatan berkembang, umpan balik kinerja di 
PDAM Kabupaten Ngawi tidak akan berpengaruh terhadap Affective Commitment  
dari karyawan di PDAM kabupaten Ngawi, sehingga pada akhirnya akan 
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.  
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4.4.8. Pengaruh Job Resources Terhadap Kinerja Karyawan dengan Work 
Engagement sebagai Variabel Mediasi 
Berdasarkan perhitungan statistik yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa 
Job Resources memiliki pengaruh terhadap Kinerja Karyawan dengan Work 
Engagement sebagai variabel mediasi. Hal ini dapat dibuktikan dari hasil 
perhitungan sobel test yakni sebesar 5,247 dimana nilai tersebut lebih besar dari 
1,96. Dengan demikian H8 dalam penelitian ini diterima. Hasil penelitian ini sesuai 
dengan penelitian yang dilakukan oleh  Oudrey & Hartisaji (2018) yang 
menyatakan bahwa Work Engagement memediasi hubungan Job Resources dengan 
Kinerja Karyawan. 
Dari hasil tersebut dapat dikatakan bahwa salah satu upaya yang dapat 
dilakukan oleh PDAM Kabupaten Ngawi guna meningkatkan kinerja karyawannya, 
adalah dengan menyediakan berbagai sumber daya pekerjaan seperti dukungan 
atasan, umpan balik kinerja, pemanfaatan keterampilan, kesempatan berkembang, 
karena berbagai faktor atau dimensi tersebut memiliki pengaruh signifikan terhadap 
Work Engagement. Dengan adanya Work Engagement yang dimiliki oleh karyawan 
di PDAM Kabupaten Ngawi, maka hal tersebut dapat meningkatkan kinerja 
karyawan, karena karyawan memiliki sikap positif terhadap pekerjaannya yakni 
memiliki semangat, dan kemauan bekerja keras. 
Faktor-faktor dari Job Resources seperti umpan balik kinerja dan dukungan 
yang diberikan oleh atasan dapat berpengaruh positif terhadap Work Engagement. 
Dari hasil pekerjaan yang dilakukan karyawan, ketika diberikan umpan balik baik 
berupa pujian atau masukan yang membangun, dianggap mampu membuat 
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karyawan merasa harus memberikan yang lebih baik untuk pekerjaan lainnya. 
Dengan adanya perasaan tersebut karyawan di PDAM Kabupaten Ngawi akan lebih 
terdorong untuk memberikan kinerja yang terbaik.  
 
4.4.9. Pengaruh Work Engagement terhadap Kinerja Karyawan dengan 
Affective Commitment sebagai Variabel Mediasi 
Berdasarkan perhitungan statistik yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa 
Work Engagement berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan dengan Affective 
Commitment sebagai variabel mediasi. Hal ini dapat dilihat dari hasil perhitungan 
sobel test yakni sebesar 3,526 dimana nilai tersebut lebih besar dari 1,96. Dengan 
demikian H9 dalam penelitian ini diterima. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan Rashaa et al 
(2015) yang menyatakan bahwa Work Engagement berpengaruh signifikan 
terhadap Affective Commitment, dan juga penelitian yang dilakukan Roberto (2017) 
yang mengatakan bahwa Affective Commitment berpengaruh signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan.  
Dari hasil tersebut dapat dijelaskan bahwa ketika karyawan di PDAM 
Kabupaten Ngawi memiliki Work Engagement, sikap yang positif terhadap 
pekerjaannya, memiliki semangat, senang dengan pekerjaan yang dilakukan, hal 
tersebut dapat mendorong tercitpanya Affective Commitment dari karyawan yang 
bersangkutan. Ketika karyawan di PDAM Kabupaten Ngawi telah memiliki 
komitmen terhadap perusahaan maka kinerja karyawan akan meningkat. Karena 
dengan adanya Affective Commitment karyawan merasa bangga bekerja di 
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perusahaan, karyawan bersedia terlibat secara langsung, serta memiliki rasa peduli 
terhadap perusahaan tempat ia bekerja. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1.      Kesimpulan 
Berdasarkan analisis dan pembahasan pada bagian sebelumnya, maka dapat 
ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa “Job Resources berpengaruh 
terhadap Affective Commitment” tidak terbukti kebenarannya. Hal ini 
berdasarkan hasil analisis yang ditunjukkan pada koefisien jalur yakni t 
statistik sebesar 0,546 mengingat nilai tersebut kurang dari nilai t-tabel 
(1,96). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi Job 
Resources di PDAM Kabupaten Ngawi tidak berpengaruh terhadap tinggi 
rendahnya Affective Commitment pada karyawan di PDAM Kabupaten 
Ngawi. 
2. Hipotesis kedua yang menyatakan bahwa “Job Resources berpengaruh 
terhadap Work Engagement”  terbukti kebenarannya. Hal ini berdasarkan 
analisis yang ditunjukkan pada koefisien jalur yakni nilai t-statistik 27,371 
mengingat nilai tersebut lebih besar dari 1,96. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa semakin tinggi Job Resources yang tersedia maka 
semakin tinggi Work Engagement karyawan PDAM Kabupaten Ngawi. 
3. Hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa “Work Engagement berpengaruh 
terhadap Affective Commitment” terbukti kebenarannya. Hal ini 
berdasarkan hasil analisis yang ditunjukkan pada koefisien jalur yakni t 
statistik sebesar 6,141 mengingat nilai tersebut lebih besar dari 1,92. Dengan 
demikian dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi Work Engagement 
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karyawan PDAM Ngawi semakin tinggi pula Affective Commitment pada 
karyawan PDAM Kabupaten Ngawi. 
4. Hipotesis keempat yang menyatakan bahwa “Work Engagement 
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan” terbukti kebenarannya. Hal ini 
berdasarkan hasil analisis yang ditunjukkan pada koefisien jalur yakni t 
statistik sebesar 5,234 dimana nilai tersebut lebih besar dari 1,96. Dengan 
demikian dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi Work Engagement 
karyawan PDAM Kabupaten Ngawi semakin tinggi pula Kinerja Karyawan 
PDAM Kabupaten Ngawi.  
5. Hipotesis kelima yang menyatakan bahwa “Affective Commitment 
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan” terbukti kebenarannya. Hal ini 
berdasarkan hasil analisis yang ditunjukkan pada koefisien jalur yakni t 
statistik sebesar 4,330 dimana nilai tersebut lebih besar dari 1,96. Dengan 
demikian dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi Affective Commitment 
yang dimiliki karyawan PDAM Kabupaten Ngawi maka semakin tinggi 
pula Kinerja Karyawan PDAM Kabupaten Ngawi. 
6. Hipotesis keenam yang menyatakan bahwa “Job Resources berpengaruh 
terhadap Affective Commitment dengan Work Engagement sebagai variabel 
mediasi” terbukti kebenarannya. Hal ini berdasarkan hasil perhitungan sobel 
tes yakni 6,001 dimana nilai tersebut lebih besar dari 1,96. Dengan demikian 
dapat disimpulkan Job Resources dapat meningkatkan  Affective 
Commitment karyawan di PDAM Kabupaten Ngawi ketika karyawan 
memiliki Work Engagement.  
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7. Hipotesisi ketujuh yang menyatakan bahwa “Job Resources berpengaruh 
terhadap Kinerja Karyawan dengan Affective Commitment sebagai variabel 
mediasi” tidak terbukti kebenarannya. Hal ini berdasarkan hasil perhitungan 
sobel tes yakni sebesar 0,530 dimana nilai tersebut kurang dari 1,96. 
Sehingga Job Resources tidak mampu meningkatkan Kinerja Karyawan di 
PDAM Kabupaten Ngawi meskipun melalui Affective Commitment.  
8. Hipotesis kedelapan yang menyatakan bahwa “Job Resources berpengaruh 
terhadap Kinerja Karyawan dengan Work Engagement sebagai variabel 
mediasi” terbukti kebenarannya. Hal ini berdasarkan hasil perhitungan sobel 
tes yakni sebesar 5,247 dimana nilai tersebut lebih besar dari 1,96. Dengan 
demikian dapat disimpulkan Job Resources dapat meningkatkan Kinerja 
Karyawan di PDAM Kabupaten Ngawi ketika karyawan memiliki Work 
Engagement.  
9. Hipotesisi kesembilan yang menyatakan bahwa “Work Engagement 
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan dengan Affective Commitment 
sebagai variabel mediasi” terbukti kebenarannya. Hal ini berdasarkan hasil 
perhitungan sobel tes yakni sebesar 3,526 dimana nilai tersebut lebih besar 
dari 1,96. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Work Engagement 
dapat meningkatkan Kinerja Karyawan PDAM Kabupaten Ngawi ketika 
karyawan memiki Affective Commitment.  
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5.2.  Keterbatasan Penelitian 
Meskipun penelitian yang dilakukan telah dirancang sedemikian rupa, 
masih terdapat beberapa kekurangan dalam pelaksanaan penelitian ini, yakni 
adanya kemungkinan responden yang kurang memahami maksud dari pernyataan 
kuesioner yang bagikan yang akan berdampak pada hasil analisis yang hasilnya 
kurang akurat. 
Penyebaran keusioner yang tidak diberikan secara langsung oleh peneliti 
terhadap responden, melainkan harus melalui HRD sebagai perantara dalam 
penyebaran kuesioner kepada karyawan PDAM Kabupaten Ngawi yang dijadikan 
sebagai responden atau sampel dalam penelitian.  
 
5.3.      Saran 
Adapun saran-saran yang dapat diberikan terkait dengan penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
1. Sebagai Pemimpin PDAM Kabupaten Ngawi hendaknya memperhatikan 
agar sumber daya pekerjaan atau Job Resources di DPAM Kabupaten 
Ngawi disediakan dengan sebaik mungkin. Dengan memberikan dukungan 
terhadap karyawan, memberikan kesempatan berkembang, pemanfatan 
keterampilan, serta umpan balik kinerja. Sehingga dapat mendorong Kinerja 
Karyawan yang lebih baik. 
2. Manajemen PDAM Kabupaten Ngawi diharapkan dapat meningkatkan 
Affective Commitment dari karyawannya yakni keterikatan emosional 
karyawan dengan organisasinya. Karena dengan adanya karyawan yang 
berkomitmen akan lebih bertanggungjawab terhadap pekerjaannya, serta 
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bersedia memberikan kontribusi yang maksimal guna mencapai tujuan 
perusahaan.  
3. Manajemen PDAM Kabupaten Ngawi hendaknya melakukan upaya guna 
membangun Work Engagement dengan berbagai upaya seperti kesempatan 
untuk mengembangkan karir, sehingga karyawan memiliki semangat, serta 
mau bekerja keras, dan pada akhirnya dapat mendorong Kinerja Karyawan 
dan mendorong terwujudnya tujuan PDAM Kabupaten Ngawi. 
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KUESIONER PENELITIAN 
 
PENGARUH JOB RESOURCES TERHADAP KINERJA KARYAWAN 
DENGAN AFFECTIVE COMMITMENT DAN WORK ENGAGEMENT 
SEBAGAI VARIABEL MEDIASI STUDI PADA KARYAWAN  
PDAM KABUPATEN NGAWI 
 
 
Assalamu’alaikum Wr. Wb. 
Saya Pipit Any Umitasary Jurusan Manajemen Bisnis Syariah dengan NIM 
155211124 Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam di IAIN Surakarta. Saat ini sedang 
melakukan penelitian untuk skripsi saya yang berjudul “Pengaruh Job Resources 
terhadap Kinerja Karyawan dengan Affective Commitment dan Work Engagement 
sebagai Variabel Mediasi (Studi Pada Karyawan di PDAM Kabupaten Ngawi)”. 
Sebagai kelengkapan data dalam penelitian ini, saya selaku peneliti mohon 
kesediaan Bapak/Ibu/Saudara (i) untuk mengisi daftar pertanyaan yang peneliti 
ajukan. Terimakasih atas waktu yang telah diluangkan untuk mengisi kuesioner 
yang diberikan.  
Wassalamu’alaikum Wr. Wb. 
 
 
 
Hormat Saya, 
 
Pipit Any Umitasary
Lampiran 5 
Kuesioner Penelitian 
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Petunjuk Pengisian:  
a. Mohon dibaca pertanyaan secara teliti dan berikan jawaban yang 
sebenarnya dengan memilih alternatif jawaban yang telah disediakan 
dengan memberikan tanda ceklis pada kolom yang telah disediakan 
(antara nomor 1 sampai dengan 10).  
b. Jawaban dengan skor 1 menunjukkan pilihan sangat tidak setuju, dan skor 
10 menunjukkan pilihan sangat setuju. Misalnya seperti contoh di bawah 
ini:  
Sangat Tidak Setuju 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Sangat Setuju 
        S    
c. Jawaban dari pernyataan Bapak/Ibu/Saudara (i) tidak ada yang salah dan 
peneliti jamin Kerahasiaannya.  
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IDENTITAS RESPONDEN 
a. Nama   : 
b. Usia   : 
c. No. HP   : 
d. Divisi/Bagian  :  
e. Lama Bekerja  : 
f. Status Pegawai  : Tetap/Tidak Tetap 
g. Pendidikan Terakhir :  
 
TANGGAPAN RESPONDEN 
A. JOB RESOURCES (SUMBER DAYA PEKERJAAN) 
Job resources atau sumber daya pekerjaan mengacu pada aspek fisik, sosial, 
organisasi, atau pekerjaan yang memungkinkan untuk mengurangi tuntutan pekerjaan 
yang berkaitan dengan biaya, memiliki fungsi dalam pencapaian tujuan kerja, atau 
menstimulasi pertumbuhan personal, pembelajaran, dan pengembangan ( Bakker et al., 
2007). 
NO Pertanyaan 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Sangat 
Setuju 
1 Saya memiliki kontrol 
atas bagaimana pekerjaan 
saya dilakukan. 
            
2 Saya dapat berpartisipasi 
dalam pengambilan 
keputusan mengenai 
pekerjaan saya. 
            
3 Saya memiliki 
kesempatan yang cukup 
untuk mengembangkan 
kemampuan yang saya 
miliki. 
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NO Pertanyaan 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Sangat 
Setuju 
4 Bekerja di perusahaan ini, 
memberikan saya 
kesempatan untuk 
mengembangkan 
keterampilan saya.  
            
5 Dalam pekerjaan saya, 
saya menggunakan 
semua bakat dan 
kemampuan yang saya 
miliki. 
            
6 Dalam melakukan 
pekerjaan, saya 
memanfaatkan 
keterampilan yang saya 
miliki dengan maksimal.   
            
7 Atasan saya memberikan 
dukungan kepada saya 
sepenuhnya.  
            
8 Saya merasa dihargai 
oleh atasan saya. 
            
9 Saya menerima informasi 
yang cukup tentang hasil 
pekerjaan saya. 
            
10 Saya mendapatkan 
evaluasi terkait pekerjaan 
yang saya lakukan.  
            
 
 
104 
  
 
 
B.  WORK ENGAGEMENT (KETERIKATAN KERJA) 
Work Engagement adalah suatu keadaan atau kondisi mental yang positif yang 
digambarkan atau ditunjukkan dengan kesenangan kerja yang tinggi (dedikasi), 
sehingga melakukan aktivitas atau pekerjaan dengan semangat dan penghayatan 
(Arnorld, 2011). 
NO Pertanyaan 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Sangat 
Setuju 
1 Saya bersedia dengan 
sekuat tenaga 
mencurahkan energi 
saya untuk pekerjaan 
saya. 
            
2 Saya bekerja dengan 
tekun dalam 
menyelesaikan 
pekerjaan saya.  
            
3 Saya memiliki rasa 
antusias terhadap 
pekerjaan saya. 
            
4 Saya merasa bangga 
dengan pekerjaan yang 
saya lakukan.  
            
5 Saya merasa tertantang 
dengan pekerjaan saya. 
            
6 Saya selalu 
berkonsentrasi penuh 
agar mampu 
menyelesaikan 
pekerjaan saya. 
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NO Pertanyaan 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Sangat 
Setuju 
7 Saya menikmati 
pekerjaan saya sehingga 
waktu terasa berjalan 
dengan cepat. 
            
8 Saya merasa senang 
ketika saya dapat 
bekerja secara intens.  
            
 
C. AFFECTIVE COMMITMENT (KOMITMEN AFEKTIF) 
Komitmen yang didasari komponen afektif yakni emosional, identifikasi, serta 
keterikatan anggota organiasi pada organisasinya (Meyer J. P., et al., 1993).  
 
NO Pertanyaan 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Sangat 
Setuju 
1 Saya merasa bangga 
bekerja di perusahaan 
tempat saya bekerja. 
            
2 Saya merasa senang dapat 
bekerja di perusahaan ini 
            
3 Saya memiliki kesamaan 
nilai dengan perusahaan 
tempat saya bekerja. 
            
4 Saya memiliki kesamaan 
tujuan dengan perusahaan 
tempat saya bekerja. 
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NO Pertanyaan 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Sangat 
Setuju 
5 Saya memiliki keterikatan 
yang besar dengan 
perusahaan tempat saya 
bekerja.  
            
6 Saya merasa masalah 
yang ada dalam organisasi 
saya sebagai masalah saya 
juga.   
            
 
D. KINERJA KARYAWAN 
Tingkat pencapaian dari setiap pekerjaan yang didasarkan pada pemenuhan harapan 
organisasi, peraturan, serta persyaratan yang ditetapkan (Folorunso, et al., 2014).  
NO Pertanyaan 
Sangat 
Tidak 
Setuju 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Sangat 
Setuju 
1 Saya dapat 
menyelesaikan 
pekerjaan saya sesuai 
dengan yang diinginkan 
perusahaan.  
            
2 Saya dapat 
meyelesaikan pekerjaan 
sesuai yang ditargetkan 
perusahaan.  
            
3 Saya dapat 
menyelesaikan 
pekerjaan tepat waktu 
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sesuai peraturan yang 
ditetapkan.  
4 Saya hadir tepat waktu 
sesuai aturan yang telah 
ditetapkan oleh 
perusahaan. 
            
5 Saya dapat bekerja 
sama dengan rekan 
kerja saya.  
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NO X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 X18 X19 X110 X1 
1 9 8 8 8 8 9 7 9 7 7 80 
2 6 7 7 8 7 7 8 8 7 9 74 
3 8 8 8 9 7 7 8 8 7 8 78 
4 8 9 8 8 9 8 9 10 9 9 87 
5 7 7 8 8 8 8 9 8 8 8 79 
6 10 10 7 7 5 10 10 10 10 10 89 
7 6 7 5 6 7 6 4 5 6 7 59 
8 8 7 8 10 9 9 10 8 9 8 86 
9 7 8 8 8 8 8 8 8 7 8 78 
10 8 5 7 8 6 6 7 8 8 8 71 
11 7 7 7 8 7 8 8 9 9 9 79 
12 7 7 7 8 7 8 8 9 9 9 79 
13 10 9 10 10 10 10 9 10 9 9 96 
14 8 8 8 7 8 8 9 9 8 8 81 
15 8 8 8 8 8 8 8 7 8 8 79 
16 7 7 7 8 7 8 8 9 9 9 79 
17 8 8 8 8 9 9 8 8 8 8 82 
18 8 8 5 10 10 10 5 10 10 10 86 
19 8 8 8 8 8 8 8 8 8 8 80 
20 9 7 9 8 6 6 7 8 8 8 76 
21 8 7 7 8 8 7 7 9 8 7 76 
22 8 7 8 9 8 8 8 8 7 7 78 
23 8 9 8 10 9 9 8 10 8 8 87 
24 7 8 8 8 8 7 8 8 7 7 76 
25 10 7 8 8 9 7 9 6 6 5 75 
26 6 7 5 8 10 10 10 8 10 10 84 
27 10 10 10 8 9 6 9 8 9 7 86 
28 8 7 8 9 8 8 9 7 7 6 77 
Lampiran 6 
Tabulasi Data 
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NO X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 X18 X19 X110 X1 
29 9 8 9 9 8 7 9 10 9 10 88 
30 9 10 8 7 5 7 7 7 8 8 76 
31 8 7 9 9 9 8 10 9 9 8 86 
32 7 7 8 7 8 9 8 8 8 7 77 
33 8 8 8 7 8 8 8 8 7 8 78 
34 7 9 9 6 10 6 10 9 6 10 82 
35 9 10 10 10 10 10 10 10 10 10 99 
36 9 9 10 10 9 9 9 10 10 10 95 
37 9 9 10 10 9 9 9 10 10 10 95 
38 7 8 8 8 8 8 9 9 7 7 79 
39 9 10 10 10 10 10 10 10 10 10 99 
40 8 7 7 8 8 7 7 7 7 8 74 
41 8 8 7 7 7 8 8 8 7 7 75 
42 9 9 7 7 7 7 6 6 7 7 72 
43 8 6 6 6 8 7 8 8 7 7 71 
44 8 7 7 8 8 7 7 7 7 6 72 
45 8 7 6 6 7 6 8 8 6 6 68 
46 10 9 6 10 10 8 10 8 9 8 88 
47 10 8 10 10 10 8 7 8 7 10 88 
48 8 8 8 8 8 7 8 8 7 7 77 
49 7 7 5 5 6 6 6 6 6 5 59 
50 7 7 7 7 7 7 6 6 6 6 66 
51 8 8 8 8 8 8 7 7 7 7 76 
52 7 7 7 6 7 7 7 7 7 6 68 
53 5 7 6 6 6 7 6 7 7 7 64 
54 8 10 9 9 9 9 9 9 9 9 90 
55 7 8 7 8 9 9 8 9 8 8 81 
56 6 7 8 7 8 7 7 6 7 8 71 
Lampiran 6 
Tabulasi Data 
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NO X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 X18 X19 X110 X1 
57 9 8 7 8 8 7 7 8 6 7 75 
58 8 8 8 8 9 9 9 9 8 8 84 
59 7 7 8 7 8 7 8 8 8 9 77 
60 8 7 7 8 8 8 8 7 8 7 76 
61 7 7 7 8 8 8 7 8 7 7 74 
62 8 8 8 9 9 9 8 7 8 7 81 
63 7 7 7 8 8 7 7 6 7 6 70 
64 5 6 6 6 6 7 6 6 6 5 59 
65 5 6 6 6 6 7 6 6 6 5 59 
66 8 7 8 7 8 7 8 8 9 8 78 
67 6 7 6 8 6 8 9 8 9 8 75 
68 8 7 6 8 7 7 8 9 6 7 73 
69 8 7 8 7 8 9 8 9 6 5 75 
70 6 6 7 8 7 8 8 9 8 8 75 
71 5 6 6 6 6 7 6 6 6 5 59 
72 5 6 6 6 6 7 6 6 6 5 59 
73 5 6 6 6 6 7 6 6 6 5 59 
74 5 6 6 6 6 7 6 6 6 5 59 
75 5 6 6 6 6 7 6 6 6 5 59 
76 5 6 6 6 6 7 6 6 6 5 59 
77 5 6 6 6 6 7 6 6 6 5 59 
78 5 6 6 6 6 7 6 6 6 5 59 
79 5 6 6 6 6 7 6 6 6 5 59 
80 5 6 6 6 6 7 6 6 6 5 59 
81 5 6 6 6 6 7 6 6 6 5 59 
82 5 6 6 6 6 7 6 6 6 5 59 
83 5 6 5 6 6 6 5 5 5 5 54 
84 7 6 5 5 6 5 4 5 4 4 51 
Lampiran 6 
Tabulasi Data 
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NO X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 X18 X19 X110 X1 
85 8 7 6 6 7 6 6 6 7 7 66 
86 8 7 6 7 8 6 8 6 7 6 69 
87 8 7 6 6 7 6 5 6 5 5 61 
88 7 6 4 4 5 4 3 4 3 3 43 
89 8 7 6 6 7 6 5 6 5 5 61 
90 8 7 6 6 7 6 5 6 5 5 61 
91 7 7 8 7 7 8 9 8 9 9 79 
92 6 7 6 5 9 9 8 6 5 3 64 
93 10 9 8 10 8 10 8 9 9 10 91 
94 10 9 8 9 9 9 9 9 9 9 90 
95 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 100 
96 10 9 10 9 10 9 10 9 10 10 96 
97 10 9 10 10 10 10 10 10 10 10 99 
98 8 8 6 7 10 10 7 7 8 8 79 
99 8 9 6 5 6 8 8 7 8 7 72 
100 8 8 6 7 10 10 7 7 8 8 79 
 
NO Z11 Z12 Z13 Z14 Z15 Z16 Z17 Z18 Z1 
1 8 10 9 7 7 10 10 10 71 
2 8 7 6 8 7 8 7 8 59 
3 8 9 7 8 8 9 8 8 65 
4 9 10 9 9 9 8 9 8 71 
5 8 8 8 8 8 8 8 8 64 
6 10 10 10 10 10 10 10 10 80 
7 7 7 7 8 7 8 9 7 60 
8 10 9 9 9 10 10 10 9 76 
9 8 8 9 9 9 9 9 9 70 
10 10 7 8 8 8 9 9 7 66 
Lampiran 6 
Tabulasi Data 
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NO Z11 Z12 Z13 Z14 Z15 Z16 Z17 Z18 Z1 
11 8 8 8 8 7 8 8 8 63 
12 8 8 8 8 7 8 8 8 63 
13 9 10 10 10 9 10 10 10 78 
14 8 8 7 8 8 7 8 8 62 
15 8 8 8 8 8 9 9 9 67 
16 8 8 8 8 7 8 8 8 63 
17 8 8 8 8 8 9 8 9 66 
18 10 10 10 10 10 10 10 10 80 
19 8 8 8 8 8 8 8 8 64 
20 6 7 6 8 8 7 8 9 59 
21 10 8 8 10 8 7 10 7 68 
22 8 7 8 9 7 7 7 8 61 
23 10 9 9 9 10 9 10 9 75 
24 8 8 7 8 7 7 8 7 60 
25 9 8 7 9 9 10 9 9 70 
26 10 10 10 7 5 9 10 9 70 
27 10 10 10 10 8 10 7 10 75 
28 9 9 8 8 9 8 8 7 66 
29 9 8 8 8 7 9 9 9 67 
30 8 8 8 9 8 7 7 7 62 
31 9 10 8 9 7 8 9 8 68 
32 8 8 8 9 9 8 10 10 70 
33 8 8 8 7 8 7 8 8 62 
34 10 9 7 10 5 9 10 5 65 
35 9 10 10 10 9 10 10 10 78 
36 10 10 9 10 9 10 10 9 77 
37 10 10 9 10 9 10 10 9 77 
38 9 9 8 9 8 9 10 4 66 
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NO Z11 Z12 Z13 Z14 Z15 Z16 Z17 Z18 Z1 
39 9 10 10 10 9 10 10 10 78 
40 7 8 9 8 7 8 6 6 59 
41 10 9 9 9 7 9 9 8 70 
42 9 9 8 8 7 9 8 10 68 
43 9 8 8 8 6 8 8 9 64 
44 7 8 9 8 7 8 7 7 61 
45 7 8 8 7 7 7 8 7 59 
46 9 9 8 10 7 10 10 10 73 
47 10 10 9 10 10 8 10 8 75 
48 8 8 7 8 7 8 7 7 60 
49 9 9 9 9 9 9 9 8 71 
50 8 8 8 8 7 8 8 8 63 
51 8 8 8 8 7 8 8 8 63 
52 8 8 8 8 9 8 9 8 66 
53 6 6 6 6 7 7 7 7 52 
54 10 9 10 9 9 8 9 9 73 
55 9 9 10 10 10 10 9 10 77 
56 7 7 7 6 7 7 8 7 56 
57 8 9 7 6 8 7 8 7 60 
58 9 9 9 9 8 9 8 8 69 
59 8 9 9 8 7 9 8 9 67 
60 8 7 8 8 8 7 8 8 62 
61 8 8 8 8 7 7 8 7 61 
62 9 8 8 8 8 7 7 7 62 
63 8 7 7 7 7 8 8 8 60 
64 7 5 7 5 5 6 6 5 46 
65 7 6 7 5 5 6 6 5 47 
66 7 8 7 9 8 8 9 7 63 
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NO Z11 Z12 Z13 Z14 Z15 Z16 Z17 Z18 Z1 
67 8 7 6 8 7 8 9 8 61 
68 6 7 8 7 8 9 8 9 62 
69 8 7 8 7 8 9 6 8 61 
70 7 7 6 6 7 8 8 7 56 
71 7 6 7 5 5 6 6 5 47 
72 6 6 7 7 5 5 6 6 48 
73 7 6 7 5 5 6 6 5 47 
74 7 6 7 5 5 6 6 5 47 
75 7 6 7 5 5 6 6 5 47 
76 7 6 7 5 5 6 6 5 47 
77 7 6 7 5 5 6 6 5 47 
78 7 6 7 5 5 6 6 5 47 
79 7 6 7 5 5 6 6 5 47 
80 7 6 7 5 5 6 6 5 47 
81 7 6 7 5 5 6 6 5 47 
82 7 6 7 5 5 6 6 5 47 
83 6 7 7 7 8 10 10 9 64 
84 6 8 8 6 5 4 3 4 44 
85 7 8 7 7 6 8 8 7 58 
86 7 6 8 7 8 6 7 8 57 
87 6 8 8 6 5 4 3 4 44 
88 6 8 8 6 5 4 3 4 44 
89 6 8 7 6 5 6 7 6 51 
90 6 8 8 6 5 4 7 6 50 
91 8 8 9 8 7 6 4 5 55 
92 5 9 7 7 8 9 7 9 61 
93 10 9 9 9 9 9 9 9 73 
94 10 10 10 10 10 10 10 10 80 
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NO Z11 Z12 Z13 Z14 Z15 Z16 Z17 Z18 Z1 
95 10 10 10 10 10 10 10 10 80 
96 9 9 9 9 9 9 10 10 74 
97 9 9 9 9 9 9 9 10 73 
98 10 10 10 10 10 10 10 10 80 
99 7 7 7 8 6 8 6 6 55 
100 10 10 10 10 10 10 10 10 80 
 
NO Z21 Z22 Z23 Z24 Z25 Z26 Z2 Y11 Y12 Y13 Y14 Y15 Y1 
1 9 9 8 8 8 9 51 9 8 8 8 10 43 
2 9 9 7 7 7 6 45 8 7 7 6 8 36 
3 10 8 9 8 8 8 51 7 8 7 6 10 38 
4 10 9 9 8 9 8 53 8 9 8 8 10 43 
5 8 8 8 8 8 8 48 7 7 7 7 8 36 
6 10 10 8 10 8 10 56 10 10 10 10 10 50 
7 8 8 8 7 8 9 48 7 8 7 8 7 37 
8 10 10 8 9 9 9 55 10 9 10 10 10 49 
9 9 9 9 8 9 8 52 9 8 8 8 8 41 
10 10 10 7 9 10 10 56 7 9 10 8 10 44 
11 9 9 8 9 9 9 53 9 8 8 8 9 42 
12 9 9 8 9 9 9 53 9 8 8 8 9 42 
13 10 10 9 10 9 8 56 9 10 10 10 10 49 
14 8 9 8 8 7 7 47 8 7 7 7 10 39 
15 9 10 8 8 10 7 52 8 8 7 8 8 39 
16 9 9 8 9 9 9 53 8 7 7 7 8 37 
17 9 9 8 8 8 9 51 8 8 8 8 8 40 
18 10 10 10 10 10 10 60 8 8 8 10 10 44 
19 8 8 7 8 8 8 47 8 7 8 8 8 39 
20 7 7 8 7 7 8 44 8 7 7 8 8 38 
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NO Z21 Z22 Z23 Z24 Z25 Z26 Z2 Y11 Y12 Y13 Y14 Y15 Y1 
21 10 10 8 9 8 7 52 9 8 9 9 10 45 
22 9 9 7 7 8 7 47 7 7 7 7 8 36 
23 9 10 8 7 8 7 49 8 7 8 8 8 39 
24 8 8 8 8 7 8 47 8 7 8 7 8 38 
25 10 10 8 8 10 9 55 9 8 8 9 10 44 
26 10 10 8 10 10 8 56 10 9 8 7 10 44 
27 10 10 10 9 9 10 58 10 9 7 10 10 46 
28 10 10 9 9 9 10 57 8 7 7 8 7 37 
29 10 10 9 8 10 10 57 9 8 8 7 8 40 
30 8 9 7 7 4 6 41 7 7 8 7 9 38 
31 10 10 9 9 9 8 55 8 8 8 7 9 40 
32 9 9 8 9 8 9 52 9 8 8 8 10 43 
33 8 8 6 7 6 6 41 6 6 7 7 8 34 
34 10 10 9 10 10 10 59 10 10 10 10 10 50 
35 9 10 10 9 9 10 57 10 10 10 10 10 50 
36 10 10 9 9 8 8 54 9 9 9 9 9 45 
37 10 10 9 9 8 8 54 9 9 9 9 9 45 
38 10 10 8 8 10 9 55 8 7 8 8 8 39 
39 9 10 10 9 9 10 57 10 10 10 10 10 50 
40 9 8 8 8 7 7 47 8 7 7 7 8 37 
41 9 9 8 7 8 7 48 9 10 8 8 9 44 
42 10 9 9 7 8 10 53 10 10 10 10 8 48 
43 9 9 7 7 9 9 50 9 9 8 7 9 42 
44 9 8 7 7 7 7 45 8 7 7 7 8 37 
45 7 6 8 6 7 7 41 8 7 7 7 8 37 
46 10 10 9 10 9 10 58 10 9 10 10 10 49 
47 10 10 7 9 8 10 54 10 9 8 10 10 47 
48 8 8 7 8 8 8 47 8 8 8 8 8 40 
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NO Z21 Z22 Z23 Z24 Z25 Z26 Z2 Y11 Y12 Y13 Y14 Y15 Y1 
49 9 9 9 9 9 9 54 9 9 9 9 9 45 
50 9 9 7 7 7 7 46 7 9 9 7 10 42 
51 9 9 7 7 7 7 46 7 9 9 7 10 42 
52 9 9 9 9 9 9 54 9 8 9 9 9 44 
53 9 9 9 9 9 9 54 7 7 7 7 7 35 
54 8 9 10 9 9 9 54 10 9 9 8 9 45 
55 10 10 10 10 10 10 60 9 9 10 10 10 48 
56 7 7 7 8 6 7 42 7 6 7 6 9 35 
57 9 9 7 6 6 5 42 8 9 7 6 7 37 
58 10 9 9 9 8 9 54 9 9 7 7 9 41 
59 9 9 8 9 9 8 52 8 8 8 9 9 42 
60 10 9 8 8 9 7 51 8 7 8 8 8 39 
61 8 8 7 8 7 8 46 7 7 8 7 8 37 
62 10 10 9 9 7 8 53 8 8 8 7 8 39 
63 9 9 8 8 7 9 50 9 8 9 9 9 44 
64 6 7 7 6 6 7 39 6 6 7 6 8 33 
65 6 7 7 6 6 7 39 6 6 7 6 7 32 
66 7 8 7 8 8 8 46 7 6 7 10 10 40 
67 7 8 7 8 7 8 45 7 8 8 9 9 41 
68 8 7 8 9 8 9 49 6 7 6 8 7 34 
69 5 7 9 7 8 8 44 5 7 7 7 6 32 
70 8 7 8 8 8 7 46 8 7 8 10 9 42 
71 6 7 7 6 6 7 39 6 6 7 5 7 31 
72 6 7 7 6 6 7 39 6 6 7 6 7 32 
73 6 7 7 6 6 7 39 6 6 7 6 7 32 
74 6 7 7 6 6 7 39 6 6 7 5 6 30 
75 6 7 7 6 6 7 39 6 6 7 5 7 31 
76 6 7 7 6 6 7 39 6 6 7 5 7 31 
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NO Z21 Z22 Z23 Z24 Z25 Z26 Z2 Y11 Y12 Y13 Y14 Y15 Y1 
77 8 7 7 8 7 8 45 6 6 7 5 7 31 
78 8 7 7 8 7 8 45 6 6 7 5 7 31 
79 6 7 7 6 6 7 39 6 6 7 5 6 30 
80 6 7 7 6 6 7 39 6 6 7 5 6 30 
81 6 7 7 6 6 7 39 6 6 7 5 6 30 
82 6 7 7 6 6 7 39 6 6 7 5 6 30 
83 10 10 10 10 10 10 60 9 9 9 9 10 46 
84 7 6 5 4 3 4 29 5 4 4 4 6 23 
85 7 7 6 8 7 8 43 7 7 8 7 8 37 
86 6 7 5 7 8 7 40 7 8 6 7 5 33 
87 7 6 5 4 4 5 31 5 4 4 4 5 22 
88 8 6 5 4 3 4 30 5 4 4 4 6 23 
89 7 6 5 7 6 7 38 6 5 7 6 7 31 
90 7 6 8 6 7 6 40 8 7 6 7 6 34 
91 7 8 7 8 7 8 45 8 8 8 9 8 41 
92 6 6 5 5 5 8 35 7 8 4 10 9 38 
93 9 8 9 8 9 10 53 9 10 9 10 10 48 
94 9 9 10 9 10 10 57 10 10 10 10 10 50 
95 10 10 10 10 10 10 60 10 10 10 10 10 50 
96 10 9 10 9 10 10 58 9 9 9 9 9 45 
97 10 10 10 10 10 10 60 9 9 9 10 10 47 
98 10 10 8 8 8 10 54 8 8 7 8 10 41 
99 6 7 7 6 7 8 41 7 7 7 7 9 37 
100 10 10 8 8 8 10 54 8 8 7 8 10 41 
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